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Señores miembros del jurado 
Presento la Tesis titulada: “El clima organizacional y desempeño laboral en el área 
de recursos humanos del grupo carolina, Pueblo Libre-2017”, en cumplimiento del 
Reglamento de Grados y Títulos de la Universidad César Vallejo para optar el grado 
académico de Magister en Administración de Negocios MBA. 
 
La información se ha estructurado en siete capítulos teniendo en cuenta el 
esquema de investigación sugerido por la universidad.  
 
En el primer capítulo se expone la introducción. En el segundo capítulo se 
presenta el método. En el tercer capítulo se muestran los resultados. En el cuarto 
capítulo abordamos la discusión de los resultados. En el quinto se precisan las 
conclusiones. En el sexto capítulo se adjuntan las recomendaciones que hemos 
planteado, luego del análisis de los datos de las variables en estudio. Finalmente, 
en el séptimo capítulo presentamos las referencias bibliográficas y anexos de la 
presente investigación.     
                   
   Por lo expuesto señores miembros del jurado, recibimos con beneplácito 
vuestros aportes y sugerencias, a la vez que deseamos sirva de aporte a quien 
desea continuar un estudio de esta naturaleza    
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La presente investigación tuvo como objetivo determinar la relación que existe entre 
el clima organizacional y el desempeño laboral dentro del área de Recursos 
Humanos del Grupo Carolina, Pueblo Libre - 2017, siendo un muestreo no 
probabilístico censal puesto que se tomó a toda la población. 
 
El método empleado en la investigación fue el hipotético deductivo, esta 
investigación utilizó para su propósito el diseño no experimental de tipo descriptivo 
y correlacional, que recogió la información en un período específico, que se aplicó 
en el instrumento cuestionario para ambas variables con una escala de Likert, que 
brindaron información acerca de la las variables de estudio y sus dimensiones, 
cuyos resultados se presentan gráfica y textualmente. 
 
 A través de los resultados obtenidos se observó que el 32.14% de los 
trabajadores perciben un clima organizacional de nivel bueno, el 42.86% perciben 
un nivel regular y un 25.00% un nivel malo. Así mismo el 25.00% presentan un 
desempeño laboral de nivel eficiente, el 46.43% presentan un nivel regular y un 
28.57% un nivel deficiente. Y con respecto a la comprobación de la hipótesis en la 
tabla 13 la variable clima organizacional está relacionada directa y positivamente 
con la variable desempeño laboral, según la correlación de Spearman de 0.744 
representado este resultado como moderado con una significancia estadística de 
p=0.000 siendo menor que el 0.01. Por lo tanto, se acepta la hipótesis principal y 
se rechaza la hipótesis nula. 
 
Palabras clave: Clima organizacional, desempeño laboral, motivación, 










This research aimed to determine the relationship between organizational climate 
and work performance within the area of resources human from the Group Carolina, 
Pueblo Libre - 2017, being a sampling non-probability census since taken the entire 
population. 
 
The method used in the research was the hypotheticaldeductive, this resear
ch not experimental design ofdescriptive and correlational, type that collected infor
mationin a specific period, which was applied to the instrumentused for its intende
d purposes questionnaire for bothvariables with a Likert scale, which provided infor
mationabout the variables of study and its dimensions, whoseresults are presente
d graphically and textually.  
 
Through the results obtained it was observed that the32.14% of workers per
ceive a good level organizationalclimate, the 42.86% perceive a regular level and 
a 25.00% abad level. Likewise the 25.00% have a work performance ofefficient lev
el, the 46.43% presented a regular level and a28.57% a poor level. And with respe
ct to the verification ofthe hypothesis on the table 13 variable organizationalclimate
 is directly and positively related to the variable jobperformance, according to the S
pearman correlation of0.744 represented this as moderate result a statisticalsignifi
cance of p = 0.000 being less than 0.01. Therefore, 
accepted the main hypothesis and the null hypothesis isrejected.  
 
Key words: organizational climate, job performance, 



























1.1 Realidad Problemática 
 
En la actualidad, el clima organizacional cobra especial relevancia. En un mundo 
cada vez más globalizado y competitivo los aspectos del clima organizacional 
pueden convertirse en factores diferenciadores que posibiliten a una organización 
ser más exitosa que sus competidores. Así se constata en el medio empresarial e 
institucional que a lo largo de los últimos años ha implementado una serie de 
estrategias para generar un adecuado clima organizacional que permita al 
trabajador desarrollar todas sus habilidades, destrezas, conocimientos, relaciones 
interpersonales y capacidades intelectuales. Todo ello contribuye y encamina en el 
logro de los objetivos de la organización. (Quispe, 2015) 
  
          Desde hace un buen tiempo atrás, los gerentes han estado tomando mayor 
interés con respecto al clima organizacional ya que este puede contribuir y 
encaminar en el logro de los objetivos organizacionales. Tradicionalmente, el clima 
organizacional ha sido visto como algo secundario e irrelevante. La preocupación 
principal de las áreas responsables en algunas instituciones se ha limitado a la 
administración de las planillas del personal y las relaciones colectivas de trabajo.  
Aún en la actualidad existen algunas organizaciones funcionando bajo este enfoque 
tradicional. Sin embargo, a nivel nacional e internacional este ha dado un giro 
puesto que el ser humano necesita un adecuado ambiente para su 
desenvolvimiento.  
 
Esto muestra que el éxito o el fracaso de las organizaciones va depender en 
gran medida del grado de percepción que tiene los trabajadores con respecto a sus 
trabajos y a la entidad. Pero para lograr ello se tiene que generar todas las 
condiciones necesarias para llevar a cabo su trabajo. Entonces el clima 
organizacional, se convierte en un aspecto crucial, puesto que el éxito de las 
organizaciones e instituciones va depender en gran medida de ella, sumando a ello 
el talento humano. Este último implica mucho en el logro de los objetivos de las 
organizaciones. De esta manera el clima organizacional se convierte en el socio 




      Esta investigación, se centró no sólo en el clima organizacional, sino también 
en el desempeño laboral. Se reconoce que el clima organizacional es la piedra 
angular de la organización, pues tiene una relación directa con el desempeño 
laboral y esto a la vez, determina en el logro de los objetivos organizacionales. 
 
Para poder determinar el clima organizacional es necesario hacer las 
siguientes preguntas: ¿Cuáles son las condiciones del clima organizacional que se 
dan a nivel mundial y cómo vienen siendo utilizadas en las organizaciones?, ¿Estas 
tendencias son adaptadas por las instituciones públicas?, ¿Qué estrategias se 
utilizan para aplicarlas?, ¿Cuáles son los resultados obtenidos?, ¿Cómo son 
vivenciadas estas tendencias por parte de los miembros de la organización?, ¿Qué 
procesos potencian y qué procesos impiden?, las respuestas pueden ser distintitas 
de acuerdo al espacio donde se va aplicar y todas ellas se respetan; sin embargo 
la esencia no cambia  La finalidad sigue siendo, lograr los objetivos de la 
organización, brindando todo lo necesario al trabajador que se desempeña dentro 
de la entidad. Con respecto, al clima organizacional del Grupo Carolina, se observó 
que el ambiente laboral no es lo óptimo; es decir, los factores que existen para 
generar un buen clima organizacional son limitados y poco contribuyen al buen 
desenvolvimiento de los trabajadores, estos factores son los siguientes:  
 
La estructura de la institución presenta ambientes de trabajo que no 
son lo óptimos para generar un buen ambiente laboral con respecto al 
trabajador. La iluminación de las instalaciones no son apropiadas y los 
colores de las paredes no generan un ambiente propicio. Asimismo el frío en 
los ambientes es notorio en toda su dimensión. 
 
La comunicación interpersonal de los trabajadores en la institución, 
no es fluida debido a que la estructura del organigrama es vertical. Ello hace 
que la comunicación baje de arriba hacia abajo. Este proceso limita el 
intercambio con otros trabajadores de la organización, generando así 





La autonomía de los trabajadores para la toma de decisiones dentro 
de su puesto de trabajo es limitada, debido a que la decisión desciende 
desde arriba. De esta manera la autonomía del personal para tomar 
decisiones dentro de su puesto de trabajo es influenciado por los superiores 
inmediatos.  
 
En cuanto a la motivación de los trabajadores existen medios para 
generar ello, como por ejemplo las recompensas por la productividad laboral, 
reconocimientos personales, condecoraciones, vacaciones, incremento de 
sueldo y otros. Pero todo ello se lleva acabo muy pocas veces durante el 
año. 
 
Finalmente, la productividad laboral, la eficacia y la eficiencia laboral de los 
trabajadores de la institución, no es lo óptimo. Debido a los diversos factores 
que se ha mencionado en los párrafos antecedentes y todo ello representa 
el reflejo de sus desempeños y la gestión de la organización que no llega a 
cumplir con las expectativas esperadas de la población. 
 
En la actualidad el clima laboral tiene una relación directa en el desempeño 
laboral de los trabajadores del Grupo Carolina. Pero todo ello aún no se le da la 
importancia necesaria, Sin embargo la importancia va depender del adecuado 
desarrollo que se pueda dar en la entidad. Esto implica brindar las condiciones 
necesarias al trabajador del Grupo Carolina, que son factores determinantes en el 
clima organizacional. Ya que ello determina el desempeño laboral del personal y 
esto a la vez refleja la gestión del Grupo Carolina. 
 
En cuanto al espacio donde se desarrolla la investigación es en el Grupo 
Carolina. Cabe destacar aquí, que los factores ambientales y los espacios con los 
que cuenta, no le favorecen en el desarrollo del trabajo del personal, debido a que 
las condiciones del entorno necesitan aun mejorar. Asimismo, se puede afirmar que 
el ser humano necesita ser valorado y reconocido como un ser integral y no una 
pieza más dentro de una organización. Es decir, el ser humano necesita toda la 
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atención necesaria para llevar a cabo una adecuada labor, dentro de la 
organización. 
 
Con los párrafos anteriores se ha podido ver, que en el Grupo Carolina 
existen deficiencias en el clima organizacional, puesto que no se está desarrollando 
con las adecuadas condiciones necesarias para un buen desenvolvimiento. 
Asimismo, los ambientes donde realizan sus trabajos, no es lo apropiado y correcto. 
        
Entonces se puede concluir que existe un inadecuado ambiente. Esto genera 
que el desempeño de los trabajadores no sea el óptimo y adecuado.  
 




Carranza (2015), quien realizó la investigación: Efectos de una intervención ad hoc 
sobre el clima organizacional y el desempeño laboral, teniendo como objetivo 
principal determinar los efectos de una intervención ad hoc del clima organizacional 
y desempeño laboral; en la Universidad Nacional Autónoma de México la validez 
del contenido de este instrumento es representativo de la propiedad que se mide, 
se analizó ítem a ítem, tanto en cuanto a su estructura gramatical y su presentación 
como revisando que estos fueran muestras de comportamientos representativos de 
lo que se pretendió medir.  Validez ecológica. Adicionalmente y por la relevancia 
que conlleva, se hace énfasis en que se cumplió también con el tipo de validez 
ecológica. Al respecto el diseño de la investigación consideró adecuadamente las 
circunstancias que de modo natural se dan en el contexto del fenómeno a estudiar. 
En este sentido, la información para la elaboración del cuestionario y los datos 
obtenidos en la medición del clima organizacional provienen de los empleados en 
situaciones que le son naturales. 
           
Díaz (2015) realizó la investigación: La relación del Clima Organizacional en 
la Motivación de logro de trabajadores Mexicanos, en la Universidad Nacional 
Autónoma de México. La investigación tiene como principal objetivo conocer la 
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relación del clima organizacional en la motivación del logro de trabajadores 
mexicanos. La investigación llegó a las siguientes conclusiones: Se identificó la 
existencia de una relación significativa entre el factor maestría de motivación de 
logro y los factores de clima organizacional; satisfacción de los trabajadores, 
relaciones sociales entre los miembros de la organización, unión y apoyo entre los 
compañeros de trabajo, consideración de los directivos, beneficios y recompensas, 
motivación y esfuerzo y liderazgo de directivos. Concluyendo así que en un mejor 
clima organizacional, hay una mayor preferencia por desempeñar tareas difíciles, 
buscando la perfección en el trabajo. Entre el factor competitividad de la motivación 
de logro y tres factores de clima organizacional: satisfacción con el trabajo, unión y 
apoyo entre los compañeros y beneficios y recompensas se observa una relación 
significativa, con esto concluye que en un clima organizacional favorable se 
describe el deseo de ser mejor en situaciones interpersonales. 
 
Aranda (2014) realizó la investigación: Diagnóstico del Clima Organizacional 
en la Dirección General de Recursos Humanos de la Secretaria de Desarrollo Social 
del Gobierno Federal, en la Universidad Nacional Autónoma de México. Tiene como 
objetivo principal Conocer el diagnóstico del clima organizacional en la dirección 
general de recursos humanos de la secretaria de desarrollo social del gobierno 
federal. La investigación llegó a la siguiente conclusión: En cuanto a los resultados 
presentados por parte de la función pública posicionan a la SEDESOL en el 14 de 
20 dependencias gubernamentales, lo que significa que el clima organizacional y 
cultura organizacional es favorable pero requiere implementar de forma eficaz 
acciones que le den una posición mejor en esta evaluación y así mejorar la imagen 
de ésta en lo interno y en lo externo. 
 
 Coronado (2014), en su investigación: Diagnóstico del Clima Organizacional 
del Departamento delegacional de personal del IMSS en Nuevo León, México. Tuvo 
como objetivo conocer las características del clima organizacional que hay en el 
Departamento de Personal de la mencionada institución; para tal propósito se 
realizó una encuesta Likert como instrumento de recolección de datos, La encuesta 
fue aplicada a 39 personas de la categoría de confianza. Los resultados de la 
investigación arrojaron que el Clima Organizacional se percibe en un 71%, el cual 
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es un nivel medio bajo en comparación del nivel esperado. La dimensión más alta 
fue la de relaciones interpersonales y la más baja la de la remuneración. 
 
Luengo (2013), realizó un estudio acerca de: Clima Organizacional y 
Desempeño Laboral de Docentes en Centros de Educación Inicial del Municipio 
Mara, estado Zulia. Venezuela. Esta investigación fue de tipo descriptivo–
correlacional enmarcada en un diseño no experimental, transversal y de campo. La 
población estuvo constituida por 49 sujetos, 5 directores y 44 docentes siendo 
considerada como muestra su totalidad. La técnica utilizada fue la encuesta y para 
recabar información se empleó como instrumento de medición dos cuestionarios, 
uno dirigido a los docentes y otro al personal directivo, cada uno con 36 ítems, 
respectivamente, con selección de escala tipo Lickert con alternativas de 
respuestas, siempre, casi siempre, algunas veces, casi nunca y nunca. Fue 
validado por cinco (05) expertos y sometido a la prueba de Alpha de Cronbach para 
obtener la confiabilidad, cuyo resultado fue de 0.87, en ambos casos, indicando que 
el instrumento es altamente confiable. Asimismo se realizó el análisis de los 
resultados, calculando medias aritméticas, frecuencias y porcentajes. Para la 
correlación se optó por el coeficiente de Spearman, obteniéndose un valor de 0,726 
lo cual indica que hay una relación alta y estadísticamente significativa entre las 
variables objeto de investigación. Los resultados arrojaron que en los centros 
educativos predomina un clima autoritario, donde el director no es visto como líder, 
evidenciándose un ambiente laboral que no estimula los docentes quienes no se 
sienten identificados plenamente con la organización, lo que ha venido influyendo 
en su desempeño laboral manifestando monotonía en el día a día, situación que los 
sitúa al margen de los avances tecnológicos y pedagógicos, además de presentar 
debilidades en las habilidades administrativas sobre todo en las técnicas y 
conceptuales; así como en las estrategias relacionadas con la participación en 
equipos de trabajo y la socialización de valores. La correlación entre las variables 









Peralta (2015) realizó la siguiente investigación: Gestión del talento humano y su 
relación con el desempeño laboral del personal de la Municipalidad Distrital 
Pacucha-Andahuaylas-Apurímac, 2014, en la universidad Nacional José María 
Arguedas de Andahuaylas. La investigación tiene como objetivo principal 
determinar la gestión de talento humano y su relación con el desempeño laboral del 
personal de la municipalidad distrital de Pachuca. La investigación llegó a la 
siguiente conclusión: la gestión del talento se relaciona de forma positiva débil con 
el desempeño laboral del personal de la Municipalidad Distrital de Pacucha, de 
acuerdo al coeficiente de correlación de Spearman. 
 
Quispe (2015) en su estudio acerca de: Clima organizacional y desempeño 
laboral en la municipalidad distrital de Pacucha, Andahuaylas, 2015. EL estudio es 
de enfoque cuantitativo de tipo correlacional no experimental que tuvo como 
objetivo principal determinar la relación existente entre el clima organizacional y 
desempeño laboral, así mismo permitió conocer el nivel de desempeño laboral de 
los trabajadores en base a tres dimensiones productividad laboral, eficacia y 
eficiencia laboral. Para la obtención de la información se aplicó una encuesta a los 
64 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pacucha entre hombres y mujeres, 
los cuales vienen brindando su trabajo en esta institución, durante el período, 2015. 
En relación al instrumento de recolección de datos, se aplicó un cuestionario para 
cada variable. El cuestionario de clima organizacional estuvo compuesta por 15 
ítems con una amplitud de escala de Likert (siempre, casi siempre, algunas veces, 
muy pocas veces y nunca). Asimismo, el cuestionario sobre desempeño laboral, 
estuvo compuesta por 15 ítems, con una amplitud de escala de Likert, haciendo un 
total de 30 ítems. La validez y la confiabilidad del instrumento fueron realizadas 
según el coeficiente de Alfa de Cronbach y los resultados obtenidos fueron de 0.864 
para el cuestionario del clima organizacional y de 0.873 para el cuestionario de 
desempeño laboral. Por lo tanto, los instrumentos son fiables y consistentes. Para 
medir la correlación que existe entre estas dos variables, se utilizó el coeficiente de 
relación de Spearman, en el que se observa que existe una correlación de 0.743, 
donde demuestra que existe una relación directa; positiva moderada; es decir que 
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a medida que se incrementa la relación en un mismo sentido, crece para ambas 
variables. Asimismo, la significatividad es alta porque la evidencia estadística 
demuestra que los resultados presenta un menor a 0.01.Entonces no existe 
suficiente evidencia estadística para rechazar la relación, porque la p-valor <0.05. 
Por ende, se afirma con un nivel de confianza del 95% que existe una relación 
significativa entre el clima organizacional y desempeño laboral en la Municipalidad 
Distrital de Pacucha. 
 
Panta (2015) en su estudio acerca de: Análisis del clima organizacional y su 
relación con el desempeño laboral de la plana docente del Consorcio Educativo 
"Talentos" de la Ciudad de Chiclayo. Teniendo como objetivo determinar la relación 
entre el clima organizacional y el desempeño laboral. El tipo de estudio que tiene la 
presente investigación es el cuantitativo, diseño descriptivo. El tipo de Clima 
Organizacional existente entre la Plana Docente del Consorcio Educativo Talentos, 
es el autoritario, el cual está basado en un sistema de autoritarismo explotador. 
Cabe resaltar que este tipo de clima es muy malo, porque no se tiene confianza en 
sus empleados, siendo ésta imprescindible en una organización, donde el 
educando es el perjudicado. Al conocer los resultados de las encuestas formuladas 
a los docentes del Consorcio Educativo Talentos, podremos afirmar que el nivel de 
desempeño laboral es el competente, es decir, cumplen con lo requerido para 
ejercer profesionalmente el rol docente. Lo rescatable de estos profesores es que 
a pesar de no estar en una empresa donde se desarrolle un buen clima 
organizacional, no ven eso como impedimento para seguir desarrollando con total 
normalidad sus actividades académicas propias de cualquier Institución Educativa. 
 
Torres y Zegarra (2014) presentaron un estudio acerca: Clima organizacional 
y desempeño laboral en las instituciones educativas bolivarianas de la ciudad Puno 
-2014 – Perú. El artículo trata sobre el nivel de correlación existente entre clima 
organizacional y desempeño laboral en las instituciones educativas bolivarianos de 
la ciudad de Puno. El tipo de investigación utilizada fue básica y el diseño general 
viene a ser correlacional no experimental o diseño ex post facto. El método utilizado 
es el cuantitativo, el muestreo fue probabilístico y estratificado, la muestra estuvo 
conformada por una población de 133 docentes. El análisis de correlación se realizó 
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con el estadígrafo de r Pearson y la "t" de Student para investigaciones 
correlaciónales y el instrumento utilizado fue el cuestionario. El estudio de 
investigación concluye que se ha determinado un nivel de significancia del 5%. 
Existe una relación directa positiva fuerte (r = 0,828) y significatividad (t = 16,90) 
entre clima organizacional y desempeño laboral en las instituciones educativas 
bolivarianos de la ciudad de Puno -2014, estableciéndose que a mejor clima 
organizacional, existe mejor desempeño laboral. 
 
Lau y Prado (2013) realizaron un estudio acerca del: Clima institucional y el 
desempeño laboral de los trabajadores de la Sede del Gobierno Regional Piura. 
Teniendo como objetivo establecer la relación entre el clima institucional y el 
desempeño laborar de los trabajadores de la Sede del Gobierno Regional Piura. Su 
estudio estuvo enmarcado dentro del tipo descriptivo- correlacional; con un diseño 
no experimental, para el efecto se trabajó de acuerdo con la estadística con una 
población de 304 trabajadores; y por ser una población finita la muestra arrojó un 
total de 170 trabajadores. La importancia de esta investigación estuvo basada en 
la comprobación que el clima institucional influye en el comportamiento manifiesto 
de los trabajadores del Gobierno Regional Piura, que es una organización formal, 
a través de percepciones estabilizadas que filtran la realidad, lo que condiciona los 
niveles de motivación laboral y el rendimiento profesional. 
 
1.3. Teorías relacionadas al tema 
 
1.3.1. Variable 1: Clima Organizacional 
 
Según Ivancevich (2006) señaló que: 
El clima organizacional es el estudio de los comportamientos, actitudes 
y desempeño humano en un entorno organizacional; implica basarse 
en teorías, métodos y principios extraídos de disciplinas como la 
psicología, sociología y antropología cultural para aprender sobre 
percepciones, valores, capacidades de aprendizaje y acciones 
individuales mientras se trabaja en grupos y dentro de la organización 
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en su conjunto, así como analizar el efecto del ambiente externo en la 
organización en sus recursos humanos, misiones, objetivos y 
estrategia. (p.58) 
 
  Asimismo Luthans (2008) determinó que:  
El clima organizacional positivo es el estudio y la aplicación de las 
fortalezas y las capacidades psicológicas positivas de los recursos 
humanos, que se miden, se desarrollan y se administran eficazmente 
para el mejoramiento del desempeño en el lugar del trabajo actual 
(p.39). 
 
 Por otro lado Méndez (2006) señaló que “el clima organizacional es el 
ambiente propio de la que destaca y sorprende al comparar modelos es la referida 
a las discrepancias entre éstos. No obstante, hay algún acuerdo entre las 
interpretaciones más conocidas sobre el clima”. 
 
Es por ello que Rodríguez (1999) se refirió a: 
Las percepciones compartidas por los miembros de una organización 
respecto al trabajo, ambiente, el ambiente físico en que éste se da, las 
relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a él y las diversas 
regulaciones formales que  afectan a dicho trabajo (p.100). 
 
Según Alles (2008) quien afirmó que “el comportamiento organizacional se 
ocupa del estudio de lo que la el colaborador hace en una organización y cómo 
repercute esa conducta en el desempeño de ésta”. 
 
Por otro lado Chiavenato (1992) nos indicó que: 
 El clima organizacional constituye el medio interno de una 
organización, la atmósfera psicológica característica que existe en cada 
organización. Asimismo menciona que el concepto de clima 
organizacional involucra diferentes aspectos de la situación, que se 
sobreponen mutuamente en diversos grados, como el tipo de 
organización, la tecnología, las políticas, las metas operacionales, los 
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reglamentos internos que vienen a ser los factores estructurales; 
además de las actitudes, sistemas de valores y formas de 
comportamiento social que son impulsadas o castigadas que vienen a 
ser los factores sociales. (p.92) 
  
Factores del clima organizacional 
 
Los factores del clima laboral han sido investigados de manera exhaustiva y 
profunda en las últimas décadas, de ahí que se hayan identificado plenamente los 
siguientes factores relacionadas con el concepto de clima organizacional.  
Clasificándolos de acuerdo a los tres enfoques que son: (Quispe, 2015) 
     
Enfoque de Factores Psicológicos e individuales 
Schneider (1983) nos indicó que el individuo puede determinar los procesos que 
tiene una organización y entre ellos se destaca: 
La necesidad que aquél siente de establecer interacción social, para ello 
busca y selecciona a otros. 
Necesidad de establecer sentimientos de afinidad hacia la organización. 
Construcción de un sentimiento positivo o negativo al sentir pertenencia a la 
organización.  
 
Se observa también que el aspecto psicológico abarca el sentir y la manera 
de reaccionar de las personas frente a las características de cada organización y 
ante determinadas situaciones según sus construcciones personales como: 
autonomía individual, grado de satisfacción, motivación, sentido de pertenencia, 
compromiso y lealtad con los objetivos, responsabilidad en el desempeño y 
disposición al cambio; estos factores están directamente relacionados con el 
concepto de clima laboral, el cual se define como un conjunto de propiedades del 
ambiente laboral percibidas directamente o indirectamente por los trabajadores que 





Enfoque de Factores Grupales 
Toro (2005) definió al clima como la “percepción colectiva y compartida de las 
realidades internas del grupo donde los aspectos sociales de la tarea se convierten 
en una fuente de satisfacciones permanentes, se genera crecimiento personal, se 
aprende a ser tolerante, a cooperar, a respetar las diferencias”.  
 
Esto genera un clima de paz, que en consecuencia reduce la agresividad 
interpersonal, deriva aprendizaje de los conflictos cuando llegan a ocurrir, los cuales 
benefician a las organizaciones y a sus miembros para alcanzar mejores resultados 
para la sociedad.  
 
           Estos factores son: Espíritu de cooperación; confianza en el jefe; relaciones 
interpersonales, desarrollo de trabajo en equipo, liderazgo y valores colectivos. 
 
Enfoque de Factores Organizacionales 
Cada una de las organizaciones cuenta con sus propias características y 
propiedades, a veces únicas y exclusivas, que afectan el ambiente interno o clima 
organizacional de las mismas, y repercuten en el comportamiento del trabajador, y 
por consiguiente en la productividad de la empresa.  
 
           Entre estos factores algunos autores destacan: la comunicación y difusión 
de políticas, modelo de toma de decisiones, estructura organizacional, Nivel 
jerárquico y su influencia en el cargo, Riesgos laborales e institucionales, 
infraestructura física, equipamiento tecnológico. (Quispe, 2015) 
 
Teoría de la Motivación de Maslow 
 
Abraham Maslow, psicólogo Estadounidense nacido en 1908, desarrolló una 
interesante teoría de la personalidad, en la que desarrolla, entre otros aspectos, la 
Teoría de la Motivación, cuyo más representativo ícono es La Pirámide de Maslow, 
en ella propuso una estratificación de las necesidades en cinco niveles 
jerarquizados de forma que el individuo debe de satisfacer cada nivel. 
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           El primer nivel corresponde a las necesidades primarias para la subsistencia 
del individuo, llamadas también necesidades fisiológicas como comer, beber y 
dormir; laboralmente se consideraría un salario y condiciones laborales mínimas.  
 
          El segundo nivel corresponde a la necesidad de protección y seguridad, en 
el aspecto laboral equivale a las condiciones de seguridad laborales, estabilidad en 
el empleo, seguridad social y salario superior al mínimo.  
 
           El tercer nivel se refiere a las necesidades sociales como vinculación, cariño, 
amistad, etc., y en el ámbito del trabajo son las posibilidades de interactuar con 
otras personas, el compañerismo, relaciones laborales. 
 
           El cuarto nivel corresponde a las necesidades de consideración y 
mantenimiento de un estatus que en el ámbito del empleo sería el poder realizar 
tareas que permitan un sentimiento de logro y responsabilidad, recompensas, 
promociones y reconocimiento.  
 
            El nivel más alto implica la autorrealización personal que laboralmente se 
refiere a la posibilidad de utilizar plenamente las habilidades, capacidades y la 
creatividad. Las características que ha identificado Maslow son los siguientes: 
 
           Sólo las necesidades no satisfechas influyen en el comportamiento 
de todas las personas, pues la necesidad satisfecha no genera comportamiento 
alguno. 
 
         Las necesidades fisiológicas nacen con la persona, el resto de las 
necesidades surgen con el transcurso del tiempo. 
 
         A medida que la persona logra controlar sus necesidades básicas 
aparecen gradualmente necesidades de orden superior; no todos los individuos 
sienten necesidades de autorrealización, debido a que es una conquista individual. 
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       Las necesidades básicas requieren para su satisfacción un ciclo 
motivador relativamente corto, en contraposición, las necesidades superiores 
requieren de un ciclo más largo. (Quispe, 2015) 
Figura 1: Pirámide Maslow (1943) 
 
Teoría de la motivación de la jerarquía de Alderfer 
 
Alderfer plantea que hay tres grupos de necesidades primarias: existencia, 
relaciones y crecimiento; de allí el nombre de teoría ERC. 
 
         El grupo de la existencia se ocupa de satisfacer nuestros requerimientos 
básicos de la existencia material. Incluye los renglones que Maslow considera 
necesidades fisiológicas y de seguridad.  
 
         El segundo grupo de necesidades es el de las relaciones: La necesidad que 




        Estos deseos sociales y de status exigen la interacción con otras personas, si 
es que han de quedar satisfechos, y coinciden con la necesidad social de Maslow 
y el componente externo de clasificación de la estima.  
 
        Por último, Alderfer incluye las necesidades de crecimiento; un deseo 
intrínseco de desarrollo personal. Estas necesidades incluyen el componente 
intrínseco de la categoría de estima de Maslow y las características incluidas en la 
autorrealización. Además de sustituir por tres necesidades las cinco de Maslow, 
entonces podemos preguntarnos en qué sentido es diferente la teoría ERC de 
Alderfer de la de Maslow; en contraste con la teoría de la jerarquía de las 
necesidades. 
 
La teoría ERC muestra que: 
Puede estar en operación más de una necesidad al mismo tiempo  
Si se reprime la satisfacción de una necesidad de nivel superior, se 
incrementa el deseo de satisfacer una necesidad de nivel inferior. 
 
La jerarquía de necesidades de Maslow es una progresión rígida 
en escalones, la teoría ERC no supone una jerarquía rígida en la que una necesidad 
inferior deba quedar suficientemente satisfecha, antes de que se pueda seguir 
adelante.  
 
Por ejemplo, una persona puede trabajar sobre el crecimiento, cuando las 
necesidades de relación o existencia todavía estén insatisfechas, o puede operar 
las tres categorías de necesidades al mismo tiempo. (Gallerano, 2009) 
 
Teoría de Motivación de Mc Clelland 
 
David McClelland sostuvo que todos los individuos poseen: 
 
Necesidad de logro: Se refiere al esfuerzo por sobresalir, el logro en 
relación con un grupo de estándares, la lucha por el éxito. 
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Necesidad de poder: Se refiere a la necesidad de conseguir que las 
demás personas se comporten en una manera que no lo harían, es 
decir se refiere al deseo de tener impacto, de influir y controlar a los 
demás. 
 
Necesidad de afiliación: Se refiere al deseo de relacionarse con las 
demás personas, es decir de entablar relaciones interpersonales amistosas 
y cercanas con los demás integrantes de la organización. 
 
         Los individuos se encuentran motivados, de acuerdo con la intensidad de su 
deseo de desempeñarse, en términos de una norma de excelencia o de tener éxito 
en situaciones competitivas. 
 
En la investigación acerca de la necesidad de logro, McClelland encontró 
que los grandes realizadores se diferencian de otros por su deseo de realizar mejor 
las cosas. Buscan situaciones, en las que tengan la responsabilidad personal de 
brindar soluciones a los problemas, situaciones en las que pueden recibir una 
retroalimentación rápida acerca de su desempeño, a fin de saber si están 
mejorando o no y por último, situaciones en las que puedan entablar metas 
desafiantes; no obstante les molesta tener éxito por la suerte, es decir prefieren el 
desafío de trabajar en un problema y cargar con la responsabilidad personal del 
éxito o fracaso. Además evitan las tareas no muy fáciles o muy difíciles. (Amorós, 
2007) 
  
Al superar obstáculos, desean sentir que el resultado, es decir su éxito o 
fracaso, depende de sus propias acciones. Los grandes realizadores se 
desempeñan mejor cuando perciben que tienen una oportunidad de éxito del 50% 
y una de fracaso de 50%, pues así poseen una buena posibilidad de 






Teoría de Motivación de los Factores de Herzberg 
 
Frederick Herzberg; formuló la teoría de los dos factores para explicar mejor el 
comportamiento de las personas en el trabajo y plantea la existencia de dos 
factores que orientan el comportamiento de las personas. (Fernández, 2013) 
 
Factores higiénicos o factores extrínsecos: Es el ambiente que rodea 
a las personas y cómo desempeñar su trabajo. Estos están fuera del 
control de las personas. Principales factores higiénicos; salario, los 
beneficios sociales, tipo de dirección o supervisión que las personas 
reciben de sus superiores, las condiciones físicas y ambientales de 
trabajo, las políticas físicas de la empresa, reglamentos internos. En la 
motivación extrínseca, el estímulo o incentivo que mueve a una persona na 
realizar una actividad viene dado de fuera, es un incentivo externo y no 
proviene de la propia tarea. Funciona a modo de refuerzo. Por ejemplo, 
cuando una persona realiza ejercicio físico no por el mero hecho de disfrutar 
haciéndolo, sino por motivos sociales u otros. Herzberg, destaca que sólo 
los factores higiénicos fueron tomados en cuenta en la motivación de las 
personas, el trabajo es una situación desagradable y para lograr que las 
personas trabajen más, se puede premiar e incentivar salarialmente, o sea, 
se incentiva a la persona a cambio de trabajo. Según la investigación de 
Herzberg cuando los factores higiénicos son óptimos evita la insatisfacción 
de los empleados, y cuando los factores higiénicos son pésimos provocan 
insatisfacción. Su efecto es como un medicamento para el dolor de cabeza, 
combaten el dolor pero no mejora la salud. Por estar relacionados con la 
insatisfacción, Herzberg los llama factores de insatisfacción. 
 
Factores motivacionales o factores intrínsecos: Estos factores están 
bajo el control del individuo (persona) ya que se relaciona con lo que él hace 
y desempeña. Los factores materiales involucran sentimientos relacionados 
con el crecimiento individual, el reconocimiento profesional y las 
necesidades de autorrealización que desempeña en su trabajo. Las tareas y 
cargos son diseñados para atender a los principios de eficiencia y de 
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economía, suspendiendo oportunidades de creatividad de las personas. 
Esto hace perder el significado psicológico del individuo, el desinterés 
provoca la “desmotivación” ya que la empresa sólo ofrece un lugar decente 
para trabajar. Según Herzberg, los factores motivacionales sobre el 
comportamiento de las personas son mucho más profundos y estables 
cuando son óptimos. Por el hecho de estar ligados a la satisfacción del 
individuo. Herzberg la llama factores de satisfacción. En la motivación 
intrínseca la persona comienza o realiza una actividad por incentivos 
internos, por el propio placer de realizarla. La satisfacción de realizar algo o 
de conseguirlo no está determinada por factores externos. Está relacionada, 
por lo tanto, con la autosatisfacción personal y la autoestima. Por ejemplo, 
hay personas que realizan ejercicio físico porque disfrutan de la actividad. 
También destaca que los factores responsables de la satisfacción 
profesional de las personas están desligados y son distintos de los factores 
de la insatisfacción. Para el opuesto de la satisfacción profesional no sería 
la insatisfacción sino ninguna satisfacción. (Fernández, 2013) 
 
Teoría X y Teoría Y de Douglas Mcgregor. 
 
Fue un ilustre de la escuela administrativa de las relaciones humanas de gran auge 
en la mitad del siglo pasado, cuyas enseñanzas tiene aún hoy bastante aplicación 
a pesar de haber soportado el peso de cuatro décadas de teoría y modas 
gerenciales. (López, 2001) 
 
         McGregor en su libro titulado: El lado humano de las organizaciones; 
describió dos formas de pensamiento de los directivos a los cuales 
denomina teoría X y teoría Y los directivos de la primera considera a 
sus subordinados como animales de trabajo que solo se mueven ante 
el yugo o la amenaza, mientras que los directivos de la segunda se 





El autor lo distingue de la siguiente manera. 
 
Teoría X   
 
Está basada en el antiguo precepto del garrote y la zanahoria y la presunción de 
mediocridad de las masas, se asume que los individuos tienen tendencia natural al 
ocio; el trabajo es una forma de castigo o como dicen por ahí (trabajar están maluco 
que hasta le pagan a uno), lo cual presenta dos necesidades urgentes para la 
organización: la supervisión y la motivación. (López, 2001) 
 
Las premisas de la teoría X son: 
Al ser humano no le gusta trabajar y evita a toda costa hacerlo, lo 
cual da pie a la segunda. 
 
Los trabajadores son como los caballos; si no se les espuelea no 
trabajan; la gente necesita que la fuercen, controlen, dirijan y amanecen con 
castigos para que se esfuercen por son seguir los objetivos de la empresa. 
 
El individuo típico evitará cualquier responsabilidad, tiene poca ambición y 
quiere seguridad por encima de todo, por ello es necesario que lo dirijan. 
 
Su dependencia las hace incapaces de autocontrol y autodisciplina; las 




Los directivos consideran que sus subordinados encuentran en su empleo una 
fuente de satisfacción y que se esfuerzan siempre por lograr los mejores resultados 
para la organización, siendo así, las empresas deben liberar las aptitudes de sus 
trabajadores en favor de dichos resultados. La premisa de la teoría Y son: 
 
El desgaste físico y mental en el trabajo es tan normal como en el juego o el 
reposo, al individuo promedio no le disgusta el trabajo. 
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No es necesaria la coacción, la fuerza o las amenazas para que los 
individuos se esfuercen por conseguir los objetivos de la empresa. 
 
Los trabajadores se comprometen con los objetivos empresariales en la 
medida que se les recompense por sus logros, la mejor recompensa es la 
satisfacción del ego y puede ser originada por el esfuerzo hecho para 
conseguir los objetivos de la organización. 
 
Ampliación del cargo para mayor satisfacción del trabajo, para que las 
personas puedan conocer el significado de lo que hacen y tener una idea de 
su contribución personal para las operación de la empresa como un todo. 
 
Descentralización de las decisiones y delegaciones de responsabilidades, 
para que las personas dirijan ellas mismas sus tareas y asuman los desafíos 
y satisfagan sus necesidades de autorrealización. 
 
El relevamiento se basará en los supuestos que se desprenden de la Teoría 
Y de Mc Gregor (1960) y de su influencia en la Teoría de las Relaciones Humanas 
que se introdujo en los años 30 con los trabajos de Elton Mayo (1933), Bernard 
(1939/1968) y, Roethlisberger y Dickson (1939). 
 
La teoría de las relaciones humanas argumentaba que la motivación más 
importante de los seres humanos a largo plazo para unirse y trabajar para las 
organizaciones es facilitar su desarrollo, crecimiento y auto realización personal.  
 
Además  que la autorrealización que ocurre en las organizaciones es tan 
importante para sus miembros como las recompensas financieras tangibles que 
reciben. 
 
 El enfoque en la teoría de las relaciones humanas se da en el 
cumplimiento de las necesidades de los miembros de la organización, cuanto más 
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satisfechos se encuentren con su organizaciones, más dispuestos están a trabajar 
por ella.  
 
 Los teóricos de las relaciones humanas aseguraron que la mayor 
satisfacción de las necesidades del trabajador conduciría a la autorrealización del 
trabajador y, a su vez, a niveles más altos de motivación, y a una mayor producción. 
 
Según McGregor (1960) la Teoría Y sostuvo que: 
El compromiso con los objetivos es una función de las recompensas 
asociadas con sus logros. La más significativa de tales recompensas, 
por ejemplo, la satisfacción del ego y las necesidades de auto 
realización, pueden ser producto directo de esfuerzos dirigidos hacia 
los objetivos de organización.  
 
          Según Harvard (2015) en su libro “Métodos de evaluación de Rendimiento” 
expresa que las organizaciones, a la hora de contratar personal, conservar talentos 
o incentivar al crecimiento de la gente, olvidan que deben: (Martínez, 2013) 
 
Acertar lo máximo posible en el reclutamiento, la retención y la gestión del 
día a día.  
 
Utilizar la política organizacional como un recurso más, donde el personal 
que integra la empresa sepa cómo enfrentarse a situaciones problemáticas 
y sepa cómo se espera que sean resueltas.  
 
Gestionar el rendimiento de los empleados en armonía con la gestión del 
rendimiento de la organización.  
 
No perder de vista las exigencias y expectativas de los empleados. Deberían 
hacer todo lo posible para garantizar que los métodos de gestión del 




Mantener un clima en el que las personas estén preparadas para rendir el 
máximo y más también.  
 
 Entonces podemos decir que los empleados que trabajan dentro de esos 
entornos deben estar dispuestos a adaptarse, y a alterar incluso las maneras de 
trabajar más establecidas y apreciadas en los casos en que las mismas ya no 
resulten adecuadas para el contexto dentro del cual opera la organización. 
 
Recursos humanos y la tecnología  
 
Actualmente, para las empresas, la competitividad en el mercado cada vez es 
mayor, por dicho motivo es importante atraer y retener a la gente con talento, desde 
el reclutamiento a la fidelización del empleado, pasando por la retribución salarial, 
comunicación interna, planes de carrera, coaching, formación, gestión del 
desempeño, etc. Las áreas de Recursos Humanos cuentan con sistemas para 
realizar la liquidación, manejar las agendas de capacitación, establecer los planes 
de carreras y evaluar su evolución y cumplimiento.  
 
Los sistemas también son utilizados para documentar el proceso de 
selección de personal, digitalizar los documentos almacenados en los legajos y 
registrar las evaluaciones de desempeño y de clima laboral, entre otras.  
 
Debido a lo anteriormente mencionado, la gerencia de Recursos Humanos 
necesita herramientas tecnológicas para afrontar el día a día con la eficiencia y 
eficacia que requiere la estrategia de la compañía. 
 
Fases del ciclo de vida de una empresa  
 
La empresa tiene un ciclo de vida dividido en fases, cada una de estas fases no 
tiene ni una duración ni un punto de llegada explícito, sino que cada empresa se 




         Generalmente, las empresas adecuan las mismas al momento del ciclo de 









Es la fase de creación de una empresa, en la cual se establece la empresa, se 
empiezan a desarrollar los productos y a conseguir clientes. El comienzo presenta 
una pequeña empresa que busca empezar a obtener una pequeña porción del 
mercado con sus nuevos productos o servicios. La manera de trabajar dentro de la 
empresa es informal y todos los integrantes realizan varias tareas. (Broggi, 2010) 
 
Fase de Crecimiento. 
 
Si la empresa se encuentra en dicha etapa, ha logrado el principio de la estabilidad 
buscada en la fase de iniciación. El crecimiento se dará en relación a los productos 
fabricados o servicios brindados, como a la cartera de clientes obtenida. Por otro 
lado, se empieza a invertir en la cantidad de empleados para poder cumplir con el 
nivel de servicio brindado, y empezar a dividir las tareas de manera formal. Por el 
lado de las inversiones en activos, la empresa invierte en bienes muebles y en 
sistemas para cubrir las necesidades que van surgiendo, lo que ocasiona un 
crecimiento en el patrimonio y en la organización de la misma. También, es el 
momento en que se están generando o en vías de generar nuevos productos o 
servicios, o bien intentado abordar nuevos mercados. Sea cual sea la circunstancia 
en la que se encuentre la organización, lo importante es aumentar las ventas o 





Los objetivos generales en esta fase, se basan en los indicadores de 
crecimiento como en ingresos y cuota de mercado, teniendo una perspectiva 
financiera de maximizar el valor agregado, incrementar los ingresos, mejorar la 
eficiencia de las operaciones y el uso del capital.  (Broggi, 2010) 
 
Fase de Maduración. 
 
El objetivo principal de la empresa es seguir atrayendo inversiones, pero a 
diferencia de la fase anterior, aquí sí se busca obtener excelentes rendimientos 
sobre el capital, o sea, que las inversiones están fuertemente ligadas con la 
rentabilidad de la empresa al menor costo posible.  
 
        Los objetivos se definen basados en los indicadores de productividad y 
rentabilidad (ingresos operativos, valor añadido obtenido, retorno de capital 
circulante, márgenes brutos, etc.). (Broggi, 2010) 
 
         También, se invierte en el mantenimiento de activos y capacitación de 
empleados. Por ende, el principal objetivo es aumentar el retorno de flujo de dinero 
y que los requerimientos de circulantes se minimicen.  
 
         En esta fase, la empresa debe preocuparse por la motivación y la retención 
de los empleados, intentando generar mejores expectativas de vida y a su vez 
disminuyendo el índice de rotación. 
 
         Por otro lado, se debe trabajar fuertemente en la mejora de los procesos 
internos que reduzcan costos y aumenten la rentabilidad.  
 
         Por último, trabajar en la formación de grupos interdisciplinarios que analicen 
la manera de innovar en la actividad de la empresa, y mejore las posibilidades de 
aumentar la ventaja competitiva.  
 
           A nivel estratégico, se debe trabajar fuertemente en el conocimiento interno 
y el análisis del mercado (FODA) para poder realizar los ajustes necesarios en el 
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plan estratégico, tanto en lo comercial como en lo productivo, y así mantener la 
cuota del mercado conseguida hasta el momento. (Broggi, 2010) 
 
            Según las decisiones que se tomen en la estrategia de la empresa se puede 
volver a la fase de crecimiento, si es que se decide innovar con un nuevo producto 
o servicio, con el objetivo de aumentar el mercado que se abarca, o si las decisiones 
que se toman son desacertadas, se puede llegar a la próxima fase que se definirá 
a continuación.  
 
Fase de Declive. 
 
Sucede cuando se comienza a perder mercado, los clientes deciden cambiar a 
nuevos productos o servicios, ya que el que brinda la empresa ha quedado 
desactualizado. El número de empleados comienza a disminuir, quedando los más 
antiguos con la intención de mantener viva la empresa que los ha desarrollado. Algo 
distintivo es la falta de innovación y la disminución de gastos generales. (Broggi, 
2010) 
 
         El consorcio Carolina SAC, una empresa fundada en los año de 1963, lleva 
más de 54 años de funcionamiento, una empresa en primera instancia dedicada a 
la confección de ropas de baño, y actualmente se dedica a la confección exclusiva 
de ropa de damas. Asimismo el Consorcio se ha podido ramificar en diversos 
rubros, por lo que actualmente cuenta con 48 razones sociales que conforman el 
grupo empresarial.  
 
       Los principales rubros a los que actualmente se dedica de las salas 
tragamonedas, restaurantes de comidas criollas y comidas rápidas, venta de autos, 
imprenta y construcción. El principal ingreso que genera mensualmente el soporte 
económico de la empresa es de las salas tragamonedas a nivel nacional e 




         Actualmente cuenta con más de 3500 trabajadores a nivel nacional y 1500 
trabajadores a nivel internacional ubicados exactamente en los países de Centro 
América y el Caribe. 
 
        Es una empresa que cumple con Responsabilidad Social Empresarial RSE; ya 
que es una de las últimas disposiciones que dejó en ejecución la Sra. Carolina de 
Guttman. 
 
Dimensiones de la variable clima organizacional  
 
Dimensión 1: Comunicación interpersonal. 
Según Fonseca (2008) nos indicó que: 
Comunicar es llegar a compartir algo de nosotros mismos. Es una 
cualidad racional y emocional específica del hombre que surge de la 
necesidad de ponerse en contacto con los demás, intercambiando 
ideas que adquieren sentido o significación de acuerdo con 
experiencias previas comunes. (p.57) 
 
Por otro lado para Caballero (2013), nos indicó que: 
La comunicación ocurre cuando hay interacción recíproca entre los dos 
polos de la estructura relacional (Transmisor-Receptor) realizando la 
ley de bivalencia, en la que todo transmisor puede ser receptor, todo 
receptor puede ser transmisor. Es la correspondencia de mensajes con 
posibilidad de retorno mecánico entre polos igualmente dotados del 
máximo coeficiente de comunicabilidad. (p.23) 
 
          Es por eso que podemos decir que los únicos entes capaces de presentar 
comportamientos comunicacionales y sociales, de transmitir y recibir intelectual y 
sensorialmente son los seres racionales, (los seres humanos) los cuales poseen el 
saber de la conciencia de la co-presencia de ambos para que se dé la 
comunicación, que interactúan simétricamente, tratando de acondicionar la 




Dimensión 2: Autonomía para toma de decisiones 
 
Cuando Kant nos habla de autonomía, podemos decir que es el principio por medio 
del cual la voluntad se hace partícipe de la moralidad, es en virtud de lo cual es 
posible que ésta (la voluntad racional) formula un imperativo categórico. Cuando la 
voluntad toma por ley alguna que no está dada por su propia razón práctica sino 
por un objeto exterior que la determina, ésta actúa moralmente por motivos 
subjetivos e intereses particulares (conforme al deber), más que por el deber 
mismo. Debemos entender que la heteronomía significa una falta de autoridad 
imperativa, que es la fuente de todos los principios espurios. (Zamudio, 2012) 
 
Por otro lado Kohlberg (1991) nos plantea dilemas morales a diferentes 
adultos y ordenando las respuestas. Sus estudios recogieron información de 
diferentes latitudes para eliminar la variabilidad cultural, y se centraron en el 
razonamiento moral, y no tanto en la conducta o sus consecuencias.  
 
De esta manera, Kohlberg estableció tres estadios de moralidad, cada uno 
de ellos subdividido en dos niveles, se leen en sentido progresivo, es decir, a mayor 
nivel, mayor autonomía. (Torres, 2010) 
 
Nivel 1: Orientación egocéntrica. La norma se cumple para evitar un 
castigo (ejemplo: no le pego a mi compañero de pupitre porque si no me 
castigan). 
 
Nivel 2: Orientación individualista. La norma se cumple para obtener 
un premio (ejemplo: hago mis tareas escolares porque así mis padres me 
compran una moto).Estadio convencional: las normas se cumplen en función 
del orden establecido. 
 
Nivel 3: Orientación gregaria. La norma se cumple para satisfacer a 




Nivel 4: Orientación comunitarita. La norma se cumple para mantener 
el orden social (debo cumplir con mi función dentro de la 
sociedad).Estadio pos convencional: las normas se cumplen en función de 
la aceptación individual y de los valores que comportan. 
  
Nivel 5: Orientación relativista. La norma se cumple en función de un 
consenso, y no se pueden desobedecer (debo respetar las normas en 
beneficio común y en función de un consenso voluntario). 
 
Nivel 6: Orientación universalista. La norma se cumple cuando 
respetan valores universales, y si no, se desobedecen (cualquier acción se 
basa en el respeto de la dignidad de los demás, o de lo contrario es legítima 
la desobediencia). Kohlberg afirma que los niños viven en el primer estadio, 
mientras que apenas un 20 % de los adultos llegan al nivel 5, y solamente 
un 5 % alcanza el nivel. (Torres, 2010) 
 
Dimensión 3: Motivación Laboral 
 
La Motivación laboral Según Robbins (2008), nos dijo que: “Es la disposición para 
hacer algo, en donde la habilidad de la persona para satisfacer alguna necesidad 
condicionada de ese algo”.  
 
Con respeto del autor citado, la motivación es la voluntad de cada una de las 
personas que ponen para desarrollar una determinada actividad según sus 
expectativas que benefician o les interesa de esta forma cumplir sus objetivos de 
forma grupal o personal. (p.100) 
 
Según Stoner y Freeman (1996), nos indicó que: 
El proceso de motivación en el área administrativa busca influenciar en 
la conducta de las personas, con la premisa básica de que es el motor 
principal para que la gente trabaje en forma más eficiente, e incluye 
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factores que ocasionan, canalizan y sustentan la psicología humana en 
un sentido particular y comprometida (p.45). 
 
Por otro lado Coontz (1998) nos dice la motivación es: “Un término genérico 
que se aplica a una serie de impulsos, deseos, necesidades, anhelos y fuerzas 
similares” (p.571). 
 
Según Chiavenato (2000) definió el desempeño, como: “Las acciones o 
comportamientos observados en los empleados que son relevantes en el 
logro de los objetivos de la organización, en efecto, afirma que un buen 
desempeño laboral es la fortaleza más relevante con la que cuenta una 
organización”. 
 
         Por otro lado Bittel (2000) planteó que el desempeño es influenciado en gran 
parte por las expectativas del empleado sobre el trabajo, sus actitudes hacia los 
logros y su deseo de armonía. Por tanto, el desempeño se relaciona o vincula 
con las habilidades y conocimientos que apoyan las acciones del trabajador, 
en pro de consolidar los objetivos de la empresa. 
 
Es por ello que Ghiselli (1998) señaló como “el desempeño está influenciado 
por cuatro factores: la motivación, habilidades y rasgos personales; claridad y 
aceptación del rol; oportunidades para realizarse”. 
 
La importancia de este enfoque reside en el hecho que el desempeño 
del trabajador va de la mano con las actitudes y aptitudes que estos tengan 
en función a los objetivos que se quieran alcanzar, seguidos por políticas 
normas, visión y misión de la organización. 
 
         Por otro lado, existen teorías que sustentan acerca del desempeño 
laboral, las formas y de cómo se producen ellas de acuerdo a los diferentes 





Teorías de satisfacción laboral. 
 
Según Weihrich (2004) señaló que la satisfacción se refiere “al gusto que se 
experimenta una vez que se ha cumplido un deseo o una meta, en otras 
palabras la satisfacción es un resultado ya experimentado”, esto es 
sustentado con las diferentes teorías, según a los diferentes autores: 
 
Teoría del ajuste en el trabajo. 
 
Esta teoría ha sido calificada como una de las teorías más 
completas del cumplimiento de necesidades y valores. Esta teoría está 
centrada en la interacción entre el individuo y el ambiente; la base de la 
misma es el concepto de correspondencia entre el individuo y el 
ambiente, en este caso el ambiente laboral, el mantenimiento de esta 
correspondencia es un proceso continuo y dinámico denominado por los 
autores ajuste en el trabajo. (Chiang, 2011) 
 
           La satisfacción no se deriva únicamente del grado en que se cubren las 
necesidades de los trabajadores, sino del grado en que el contexto laboral atiende, 
además de las necesidades, los valores de dichos trabajadores.  
  
          Señalan que hay tres variables dependientes que son, la satisfacción laboral 
del individuo, los resultados satisfactorios y la antigüedad laboral.  
 
         Las variables independientes, destrezas y habilidades personales, las 
destrezas y habilidades requeridas por una posición dada, la correspondencia entre 
ambos tipos de destrezas y habilidades, las necesidades y los valores de la 
persona, y los refuerzos ocupacionales. 
 
Teoría del grupo de referencia social. 
 
Se basa en que los empleados toman como marco de referencia 
para evaluar su trabajo las normas y valores de un grupo de referencia y las 
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características socio-económicas de la comunidad en que labora, son estas 
influencias en las que se realizarán apreciaciones laborales que determinarán el 
grado de satisfacción. 
 
Teoría de la discrepancia. 
 
Esta teoría fue parte del planteamiento, que la satisfacción laboral 
está en función de los valores laborales más importantes para las personas que 
pueden ser obtenidos a través del propio trabajo y las necesidades de ésta. Los 
valores de una persona están ordenados en función de su importancia, de modo 
que cada persona mantiene una jerarquía de valores. Las emociones son 
consideradas como la forma con que se experimenta la obtención o la frustración 
de un valor dado. La satisfacción laboral resulta de la percepción, que un puesto 
cumple o permite el cumplimiento de valores laborales importantes para la persona, 
condicionado al grado en que esos valores son congruentes con las necesidades 
del individuo. (Quispe, 2015) 
 
Teoría de los eventos situacionales. 
La teoría de los eventos situacionales mantiene que la satisfacción laboral está 
determinada por dos factores denominados; características situacionales y eventos 
situacionales: 
 
Características situacionales, son las facetas laborales que la 
persona tiende a evaluar antes de aceptar el puesto, tales como la paga, las 
oportunidades de promoción, las condiciones de trabajo, la política de la 
compañía y la supervisión, esta información es comunicada antes de ocupar 
el puesto. Eventos situacionales, son facetas laborales que no tienden a ser 
pre-evaluadas, sino que ocurren una vez que el trabajador ocupa el puesto, 
a menudo no son esperadas por él y pueden causar sorpresa al individuo. 
Las características situacionales pueden ser fácilmente categorizadas. 
 
Características de los eventos situacionales, son específicos de cada 
situación. Esta teoría asume que la satisfacción laboral es resultado de las 
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respuestas emocionales ante la situación con la que se encuentra la persona 
en su organización. 
 
1.3.2. Variable 2: Desempeño laboral   
 
Robbins (2004) planteó lo siguiente: 
El desempeño global es mejor cuando se fijan metas difíciles, caso 
contrario ocurre cuando las metas son fáciles. Las coinciden en el logro 
de metas concretas de una empresa, siendo imprescindible para ello la 
capacidad presente en los integrantes de ésta, logrando así resultados 
satisfactorios en cada uno de los objetivos propuestos (p. 564)  
 
Concluyendo que es importante la fijación de metas, activándose de esta 
manera el comportamiento y mejora del desempeño. 
 
Por lo citado anteriormente, es el desempeño laboral donde el individuo 
manifiesta las competencias laborales alcanzadas en las que se integran, como un 
sistema, conocimientos, habilidades, experiencias, sentimientos, actitudes, 
motivaciones, características personales y valores que contribuyen a alcanzar los 
resultados que se esperan, en correspondencia con las exigencias técnicas, 
productivas y de servicios de la empresa. 
 
Por otro lado Chiavenato (2002) expuso que el desempeño es: 
La eficacia del personal que trabaja dentro de las organizaciones, la 
cual es necesaria para la organización, funcionando el individuo con 
una gran labor y satisfacción laboral. En tal sentido, el desempeño de 
las personas es la combinación de su comportamiento con sus 
resultados, por lo cual se deberá modificar primero lo que se haga a fin 
de poder medir y observar la acción. El desempeño define el 
rendimiento laboral, es decir, la capacidad de una persona para 
producir, hacer, elaborar, acabar y generar trabajo en menos tiempo, 
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con menor esfuerzo y mejor calidad, estando dirigido a la evaluación la 
cual dará como resultado su desenvolvimiento (p. 236).  
 
Entonces se debe concluir que el término desempeño laboral se refiere a lo 
que en realidad hace el trabajador y no solo lo que sabe hacer, por lo tanto le son 
esenciales aspectos tales como: las aptitudes (la eficiencia, calidad y productividad 
con que desarrolla las actividades laborales asignadas en un período determinado), 
el comportamiento de la disciplina, (el aprovechamiento de la jornada laboral, el 
cumplimiento de las normas de seguridad y salud en el trabajo, las específicas de 
los puestos de trabajo) y las cualidades personales que se requieren en el 
desempeño de determinadas ocupaciones o cargos y, por ende, la idoneidad 
demostrada. 
 
Según lo señalado por Chiavenato (2011): mencionó que: 
El propósito del desempeño laboral es que la empresa debe definir y 
comunicar los objetivos y beneficios antes de implantar la evaluación 
de desempeño, así se asegurará que todos tengan expectativas 
comunes acerca de lo que se puede conseguir. La parte más 
importante a la hora de implantar este programa es explicar por qué es 
necesario para así eliminar todo tipo de resistencias. (p.78) 
 
En la cual el autor manifestó que el desempeño laboral para que logre sus 
expectativas, debe de existir la comunicación entre todos los miembros sobre los 
objetivos propuestos y los beneficios que se adquieran en la organización. 
 
Dimensiones de la variable desempeño laboral  
 
Dimensión 1. Productividad laboral 
Según D´Alessio (2012) podemos decir que la productividad se definió como: 
La relación entre la producción obtenida por un sistema de producción 
de bienes o servicios y los recursos utilizados para obtenerla, decir, el 
uso eficiente de los recurso (trabajo, capital, tierra, materiales, energía, 




Es la relación entre los resultados obtenidos con relación a los recursos 






Por otro lado Heizer & Render (2007) dice: 
La productividad es el cociente de la producción (bienes y servicios) y 
los factores productivos (recursos como el trabajo y el capital”. Por lo 
tanto mejorar la productividad significa mejorar la eficiencia. Entonces 
el trabajo primordial será mejorar este cociente entre la producción y 
los productivos. Según los autores anteriores esta mejora se puede 
conseguir de dos formas: una, reduciendo los factores productivos 
mientras la producción permanece constante, y, la otra aumentando la 
producción mientras los factores productivos permanecen iguales, es 
así que los dos suponen un aumento de la productividad. (p.87). 
 
          Hablar de la productividad es mencionar la relación entre la producción y los 
insumos totales; entonces, esto no quiere decir que la productividad es sinónimo 
de producción ya que una empresa u organización puede generar el doble de los 
productos con respecto al año anterior pero usando el doble de recursos, por lo 
tanto, su productividad no habrá cambiado. No debe confundirse incrementos 
de producción con incrementos de productividad; así, una empresa que en un 
ejercicio hubiera producido el doble número de productos. La productividad no es 
más que el cociente entre la cantidad producida y la cuantía de los recursos que se 
hayan empleado para obtenerlo. 
 
Aunque Alfaro (2000) refirió que: 
La productividad se expresa por el cociente resultante entre la 
producción obtenida, y el coste que hayan producido los factores que 
en ella han intervenido. Es por ello que podemos decir que la 
 productos resultados 
Productividad =                           =  
 
    insumos     recursos 
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productividad, tal y como lo deseamos presentar, permite comparar los 
grados de aprovechamiento que obtiene la empresa en el empleo de 
los factores de la producción aplicado. (p.65) 
 
Por otro lado Rodríguez (1999); nos mencionó que “la productividad es una 
medida de la eficiencia económica que resulta de la capacidad para utilizar 
inteligentemente los recursos disponibles”.  
 
En este caso se puede decir que la productividad es el 
resultado de la relación entre los insumos invertidos y los productos obtenidos. En 
las empresas de hoy, en especial de las microempresas agroindustriales la creación 
de productos requiere transformar los recursos en productos; es decir, cuanto más 
eficientemente utilicemos los recursos y realicemos la transformación de los 
recursos, más productivos seremos. (p.87) 
 
          Velazco (2007), también nos dice que “la productividad es la relación entre lo 
producido y lo consumido”. (p.44) 
 
Por consiguiente la productividad es el uso óptimo de los recursos con el 
menor desperdicio, esto quiere decir con la menor pérdida posible. La Productividad 
laboral, denominada también productividad del trabajo, se mide a través de la 
relación entre la producción obtenida o vendida y la cantidad de trabajo incorporado 
en el proceso productivo en un período determinado. La 
medición de la productividad laboral puede realizarse en el ámbito de un 
establecimiento, de una empresa, de una industria, de un sector o de un país. (p.51) 
 
Dimensión 2: Eficacia 
Según Coulter (2008) refirió que: 
La eficacia se define como hacer las cosas correctas, es decir; las 
actividades de trabajo con las que la organización alcanza sus 
objetivos. La eficacia está relacionada con el logro de los 
objetivos/resultados propuestos, es decir con la realización de 




           Por otro lado Andrade (2008) nos dice que “es la manifestación 
administrativa de la eficiencia, por lo cual también se conoce como eficiencia 
directiva”. Es por ello que podemos decir la eficacia es el  cumplimiento de objetivos. 
(p.23) 
 
Dimensión 3: Eficiencia laboral. 
Según Chiavenato (2010) nos mencionó que “la eficiencia significa utilización 
correcta de los recursos - medios de producción disponibles”. La eficiencia es el 
logro de las metas con la menor cantidad de recursos.  
 
Es por ello que la eficiencia consiste en obtener los mayores resultados con 
la mínima inversión. La eficiencia significa operar de modo que los recursos sean 
utilizados de forma más adecuada; es la relación con los recursos o cumplimiento 
de actividades, como la relación entre la cantidad de recursos utilizados y la 
cantidad de recursos estimados o programados y el grado en el que se aprovechan 
los recursos utilizados transformándose en productos. En otras palabras, la forma 
en que se obtiene un conjunto de resultados refleja la efectividad, mientras que la 
forma en que se utilizan los recursos para lograrlos se refiere a la eficiencia. (p.180) 
 
Según Kootz & Weihrich (2001) nos dijó lo siguiente: 
Es la capacidad de lograr un efecto deseado, esperado o anhelado. El 
equilibrio entre la eficacia y la eficiencia, entre la producción y la 
capacidad de producción. Cuando se habla de efectividad, se está 
haciendo referencia a la capacidad o habilidad que puede demostrar 
una persona, un animal, una máquina, un dispositivo o cualquier 
elemento para obtener determinado resultado a partir de una acción. 
(p.156) 
 
        Es por ello que podemos afirmar que la relación entre los resultados logrados 
y los resultados propuestos, permite medir el grado de cumplimiento de los 
objetivos planificados. Se considera la cantidad como único criterio, se cae en 
estilos efectivitas, aquellos donde lo importante es el resultado, no importa a qué 
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costo. La efectividad se vincula con la productividad a través de impactar en el logro 
de mayores y mejores productos. 
1.4  Formulación del problema 
1.4.1  Problema General 
 
¿Cuál es la relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral dentro del 
área de Recursos Humanos del Grupo Carolina, Pueblo Libre - 2017? 
 
1.4.2 Problemas específicos  
 
Problema específico 1. 
¿Cuál es la relación entre la comunicación interpersonal y el desempeño laboral 
dentro del área de Recursos Humanos del Grupo Carolina, Pueblo Libre - 2017? 
 
 Problema específico 2. 
¿Cuál es la relación entre la autonomía para la toma de decisiones y el desempeño 
laboral dentro del área de Recursos Humanos del Grupo Carolina, Pueblo Libre - 
2017? 
 
Problema específico 3. 
¿Cuál es la relación entre la motivación laboral y el desempeño laboral dentro del 
área de Recursos Humanos del Grupo Carolina, Pueblo Libre - 2017? 
 
1.5 Justificación del estudio 
 
El porqué de esta investigación es debido a que en el área de Recursos Humanos 
del Grupo Carolina existe una dificultad en cuanto al desempeño laboral. Todo ello 
a causa de diferentes factores como el clima organizacional y otros. 
 
La finalidad de la investigación es determinar el clima organizacional y su 
relación en el desempeño laboral. Para poder diagnosticar los malestares que 
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perjudican el buen desarrollo del desempeño laboral en el área de Recursos 
Humanos del Grupo Carolina. 
 
Cabe destacar que el capital humano es el principal factor que influye en la creación 
del valor, tanto para los trabajadores; así como para los ciudadanos. Por lo tanto, 
el Capital humano no es sólo un activo intangible estático, sino es más que un 
proceso ideológico, es un medio para lograr un fin. Por lo cual se tiene que brindar 
todo lo necesario para su adecuado desempeño laboral, en este caso el clima 
organizacional tiene una relación en el desempeño laboral que tienen los 
trabajadores de la entidad. 
 
Asimismo, este estudio se realizó con el fin de determinar los problemas que 
genera un clima organizacional inadecuado. Ya que un clima organizacional 
permite elevar sus niveles de productividad al trabajador en su puesto de trabajo y 
en el desarrollo de una sociedad que conlleva a mejorar la calidad de vida, dentro 
de un determinado espacio o lugar. 
 
También, cabe señalar que un adecuado desempeño laboral de los 
trabajadores depende básicamente de un adecuado clima organizacional, sumando 
a ello los conocimientos necesarios para su aplicación, para lo cual se tiene que 
contar con personas idóneas, con un perfil adecuado que sean capaces de manejar 
el rol asignado. 
 
En la actualidad no se le está dando la importancia necesaria, por lo cual la 
presente investigación se profundiza en ella. Ya que ello permite a la entidad, 
optimizar el desempeño laboral a todos los trabajadores.  
 
De esta manera la organización cumplirá con sus objetivos. Asimismo, Un 
eficiente desempeño laboral implica, que la gestión de la institución refleje, no solo 
en la ejecución presupuestal anual, sino que también en las obras que se realizan 
en el ámbito de su jurisdicción. Todo ello beneficia a la población en la calidad de 







1.6  Hipótesis 
 
1.6.1. Hipótesis general  
Existe relación significativa entre el clima organizacional y el desempeño laboral 
dentro del área de Recursos Humanos del Grupo Carolina, Pueblo Libre - 2017. 
 
1.6.1 Hipótesis específicas 
 
Hipótesis especifica 1. 
Existe relación entre la comunicación interpersonal y el desempeño laboral dentro 
del área de Recursos Humanos del Grupo Carolina, Pueblo Libre - 2017. 
 
Hipótesis específica 2. 
Existe relación entre la autonomía para la toma de decisiones y el desempeño 
laboral dentro del área de Recursos Humanos del Grupo Carolina, Pueblo Libre - 
2017. 
 
Hipótesis específica 3. 
Existe relación entre la motivación laboral y el desempeño laboral dentro del área 




1.7.1. Objetivo general 
 
Determinar la relación que existe entre el clima organizacional y el desempeño 









1.7.2. Objetivos Específicos 
 
Objetivo específico 1 
Determinar la relación que existe entre la comunicación interpersonal y el 
desempeño laboral dentro del área de Recursos Humanos del Grupo Carolina, 
Pueblo Libre - 2017. 
 
Objetivo específico 2 
Indicar la relación que existe entre la autonomía para la toma de decisiones y el 
desempeño laboral dentro del área de Recursos Humanos del Grupo Carolina, 
Pueblo Libre - 2017. 
 
Objetivo específico 3 
Determinar la relación que existe entre la motivación laboral y el desempeño laboral 































2.1. Diseño de la investigación. 
 
El estudio corresponde al diseño no experimental, en estos diseños las variables 
no se manipulan de forma intencional, solo después de su ocurrencia se analizan y 
estudian los fenómenos. (Carrasco, 2009 p.18) 
 
El presente diseño recolecta datos en un solo momento, su propósito es 
describir variables y analizar (o describir comunidades, eventos, fenómenos o 
contextos) (Hernández, et al. 2010, p.270). 
 
A continuación se presenta el siguiente esquema del diseño: 
 
    x  
   m   r 
    y 
Donde: 
m= muestra 
x= Variable 1 
y= Variable 2 
r= relación entre las variables 
 
La investigación corresponde al tipo de estudio básica, de diseño no experimental; 
de nivel descriptivo- correlacional.   
    
El diseño es no experimental, en la cual  (Hernández, Fernández y Baptista 
2010) refirieron que “se realiza sin manipular deliberadamente variables; lo que se 
hace en este tipo de investigación es observar fenómenos tal y como se dan en su 
contexto natural, para después analizarlos”. (p. 82) 
 
Es descriptiva porque: “Busca explicar las características, las propiedades  y 
los perfiles de personas u otro fenómeno que se someta a un análisis” (Hernández, 
Fernández y Baptista 2010, p. 85) 
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2.2. Variables y operacionalización. 
      
Definición conceptual de la variable clima organizacional: 
 
Ivancevich (2006) señaló que: 
El clima organizacional es el estudio del comportamiento, actitudes y 
desempeño humano en un entorno organizacional; implica basarse en 
teorías, métodos y principios extraídos de disciplinas como la 
psicología, sociología y antropología cultural para aprender sobre 
percepciones, valores, capacidades de aprendizaje y acciones 
individuales mientras se trabaja en grupos y dentro de la organización 
en su conjunto, así como analizar el efecto del ambiente externo en la 
organización en sus recursos humanos, misiones, objetivos y 
estrategia. (p.29) 
 
Definición operacional de la variable desempeño laboral:  
Robbins (2004) planteó lo siguiente: 
El desempeño global es mejor cuando se fijan metas difíciles, caso 
contrario ocurre cuando las metas son fáciles. Las coinciden en el logro 
de metas concretas de una empresa, siendo imprescindible para ello la 
capacidad presente en los integrantes de ésta, logrando así resultados 














Tabla 1  
Operacionalización de la variable: Clima Organizacional 






Relación interpersonal 1,2,3,4,5 Siempre                  
(5) 
Casi siempre           
(4) 
Algunas veces         
(3) 
Muy pocas veces     
(2)  




Canales de comunicación 
Comprensión de los mensajes en la 
organización 
Conocimientos del personal 
Autonomía para 
la toma de 
decisiones 







Responsabilidad del trabajador 
Conocimiento de las funciones del puesto 
Horario de trabajo 
Motivación 
laboral 
Remuneración salarial 11,12,13,14,15  





Operacionalización de la variable: Desempeño Laboral 
Dimensiones Indicadores Ítems Escala y 
Valoración 
Nivel Y Rango 
Productividad 
laboral 
Eficiencias del trabajador 1,2,3,4,5 Siempre                  
(5) 
Casi siempre           
(4) 
Algunas veces         
(3) 
Muy pocas veces     
(2)  




Eficacia del trabajador 
Producción del colaborador 
Cumplimiento de metas 







Cumplimiento de tareas asignadas 
Conocimiento del puesto del trabajo 
Eficiencia 
laboral 
Responsabilidad del personal 11,12,13,14,15  
Nivel de conocimientos técnicos 
Liderazgo y cooperación en el 
trabajo 






2.3. Población y muestra 
 
Según Carrasco (2009) población es el conjunto de todos los elementos (unidades 
de análisis) que pertenecen al ámbito espacial donde se desarrolla el trabajo de 
investigación. Por ello, la población del presente estudio estuvo conformada por 28 
colaboradores del área de recursos humanos del Grupo Carolina. 
 
 “La población es un conjunto de todos los casos que concuerdan con 
determinadas especificaciones”. (Hernández et al, 2010, p.174).  
 
Por lo tanto la población estará conformada por 28 sujetos, conformados por 
toda la población de estudio donde existen dificultades dentro del clima 
organizacional y el desempeño laboral en el área de recursos humanos, en tal 
sentido se trabajó con la población censal. 
 
Para esta investigación se consideraron a 28 colaboradores que conforman 
el área de recursos humanos del Grupo Carolina, siendo un muestreo censal.  
        




Según Sánchez y Reyes (2006) “debe describirse las técnicas directas    indirectas 
que se van a emplear para recoger datos o para realizar la experiencia”. 
 
La investigación utilizó la encuesta como técnica. Según Merino (2010) en la 
encuesta “el encuestador se pone en contacto con el encuestado con el fin de 
obtener información, ya sea escrita o verbal” (p.82). 
 
    Para el siguiente trabajo de investigación se utilizó la técnica de la encuesta. 
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La encuesta es una técnica de investigación que consistió en una 
interrogación verbal o escrita que se realizó a las personas con el fin de obtener 
determinada información necesaria para la investigación. 
Según Arias (2012), nos dice que la encuesta por muestreo o simplemente 
encuesta es una estrategia oral o escrita cuyo propósito es obtener información. 
 
Se optó por la encuesta por ser una técnica de investigación basada en las 
declaraciones emitidas por una muestra representativa de una población concreta 
y que nos permite conocer sus opiniones, actitudes, creencias, valoraciones 
subjetivas, entre otros aspectos. 
 
2.4.2. Instrumento.  
Se utilizó como instrumento el cuestionario, el cual se usa para medir o registrar 
diversas situaciones y contextos. El cuestionario es estructurado, porque las 
alternativas de respuesta a cada pregunta tienen opciones pre-definidas. De esta 
forma el análisis estadístico resulta más fácil.  
 
Según Aristides (2012), nos dice que el cuestionario es el instrumento 
cuantitativo más popular, utilizado para la recolección de información, diseñado 
para poder cuantificar y universalizar la información, y estandarizar el procedimiento 
de entrevista.  
Variable I: Clima Organizacional,  está conformada por tres dimensiones: 
Comunicación interpersonal                   (5 ítems) 
Autonomía para la toma de decisiones  (5 ítems)  
Motivación laboral                                 (5 ítems) 
 





Las alternativas de los ítems dela variable clima organizacional tuvieron la siguiente 
valoración:  
Siempre                   (5) 
Casi siempre            (4) 
Algunas veces          (3) 
Muy pocas veces      (2)  
Nunca                        (1) 
 
Ficha técnica del instrumento clima organizacional  
Nombre Original: Clima organizacional  
Autor: Edgard Quispe Vargas (2015) 
Adaptado: Allison Caballero Ylla (2017) 
Año: 2017 
Tipo de instrumento: Cuestionario. 
Objetivo: Determinar la relación que existe entre clima organizacional y desempeño 
laboral dentro del área de recursos humanos del grupo Carolina. 
Administración: Individual 
Duración: Aproximadamente 15 minutos. 
Significación: La escala está referida a determinar la relación entre clima 
organizacional y desempeño laboral dentro del área de recursos humanos del grupo 
Carolina. 
 
Variable II: Desempeño laboral, estuvo conformada por tres dimensiones:  
Productividad laboral        (5 ítems) 
Eficacia                              (5 ítems) 
Eficiencia laboral                (5 ítems).  
Esta variable tuvo un total de 15 ítems. Las alternativas de los ítems de la variable 
desempeño laboral tuvieron la siguiente valoración:  
Siempre                (5)  
Casi siempre         (4) 
Algunas veces       (3) 
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Muy pocas veces  (2) 
Nunca                   (1) 
 
Ficha técnica del instrumento desempeño laboral  
Nombre Original: Desempeño laboral  
Autor: Edgard Quispe Vargas (2015) 
Adaptado: Allison Caballero Ylla (2017) 
Año: 2017 
Tipo de instrumento: Cuestionario. 
Objetivo: Determinar la relación que existe entre clima organizacional y desempeño 
laboral dentro del área de recursos humanos del grupo Carolina. 
Administración: Individual 
Duración: Aproximadamente 15 minutos. 
Significación: La escala está referida a determinar la relación entre clima 
organizacional y desempeño laboral dentro del área de recursos humanos del grupo 
Carolina. 
 
Estructura: La escala es con alternativas de respuesta de opción múltiple, de 
tipo Lickert. Consta de 15 ítems para clima organizacional y 15 ítems para 
desempeño laboral. 
 
Validez y confiabilidad de los instrumentos de medición 
 
Validez del instrumento. 
 
En la presente investigación, la validez se refiere al grado en que un instrumento 
realmente mide a la variable de estudio. En este caso la validez del instrumento se 







Se constató que el instrumento fue construido en base a sustentos teóricas, luego 
se determinó dimensiones, indicadores e ítems, permitiendo medir lo que se 
pretende en la investigación. 
 
Opinión de expertos. 
El instrumento ya se encuentra validado por la Universidad José María Arguedas- 
Andahuaylas. 
 
Confiabilidad del Instrumento.  
Se realizó a través de la aplicación del instrumento en una prueba piloto que constó 
de 15 sujetos, para lo cual se utilizó el coeficiente Alpha de Crombach, el cual tuvo 
como resultado: 
Tabla 3  
Confiabilidad de la variable: Clima organizacional  
Variable                                 Alfa de Cronbach N de elementos 
Clima organizacional   0,977 15 
 
En la tabla 3 se observa que la variable presenta confiabilidad alta. Por lo tanto el 
instrumento que mide la variable Clima organizacional es de alta confiabilidad. 
 
Tabla 4  
Confiabilidad de la variable: Desempeño laboral  
Variable                                 Alfa de Cronbach N de elementos 
Desempeño laboral  0,959 15 
 
En la tabla 4 se observa que la variable presenta confiabilidad alta. Por lo tanto el 




2.5. Métodos de análisis de datos.  
 
Para mostrar los resultados obtenidos, se trabajó con tablas de frecuencias, 
porcentajes y figuras en barras, elementos que ayudaron a ver descripciones y 
posible relación entre las variables de estudio y según el resultado de significancia 




La fase descriptiva según Sánchez y Reyes (2010) se refiere a la presentación de 
manera sintética de la totalidad de observaciones hechas, como resultado de una 
experiencia realizada.  
 
El análisis de datos descriptivo de la presente investigación se realizó a 
través del programa informático Microsoft Excel, a través del cual se obtuvo como 
resultados los niveles del clima organizacional y el desempeño laboral, así como 




La fase inferencial según Sánchez y Reyes (2010) permite al investigador encontrar 
un significado a los resultados obtenidos.  Asimismo, en esta fase se comparan dos 
grupos de datos para determinar si las diferencias entre estas son reales o son 
producto del azar.  
 
El análisis de datos inferencial de la presente investigación se realizó 
utilizando el software estadístico SPSS v23, a través del cual se obtuvo como 
resultados, las correlaciones existentes entre las variables de estudio mediante 






2.6 Aspectos éticos  
 
El presente trabajo de investigación se basa la fiabilidad de los extractos 
compilados de los antecedentes y teorías por los distintos teóricos del mundo 
académico. Las sugerencias se plantean con la finalidad relacionar al clima 
organizacional y desempeño laboral dentro del área de recursos humanos del 
Grupo Carolina. 
 
El trabajo de investigación obedece a los principios básicos establecidos por el 
diseño de investigación cuantitativa de la Universidad Cesar Vallejo el cual exhorta 
por medio de su formato la ruta a seguir en el desarrollo de la presente 
investigación. De la misma manera, se ha preocupado por respetar la autoría de la 

































3.1. Descripción de los resultados 
 
Tabla 5 
Distribución de datos según la variable clima organizacional  
Niveles Rango Frecuencia Porcentaje 
Bueno (55-75) 9 32.14 
Regular        (35-54) 12 42.86 
Malo (15-34) 7 25.00 
Total   28 100.00 














Figura 2. Datos según la variable clima organizacional 
 
 
Interpretación: Según los datos obtenidos el 32.14% de los trabajadores perciben 
un clima organizacional de nivel bueno, el 42.86% perciben un nivel regular y un 
























Distribución de datos según la dimensión comunicación interpersonal  
Niveles Rango Frecuencia Porcentaje 
Bueno (19-25) 10 35.71 
Regular        (12-18) 16 57.14 
Malo (5-11) 2 7.14 
Total   28 100.00 














Figura 3. Datos según la dimensión comunicación interpersonal  
 
 
Interpretación: Según los datos obtenidos el 35.71% de los trabajadores perciben 
una comunicación interpersonal de nivel bueno, el 57.14% perciben un nivel regular 























Distribución de datos según la dimensión autonomía para la toma de decisiones  
Niveles Rango Frecuencia Porcentaje 
Bueno (19-25) 8 28.57 
Regular        (12-18) 15 53.57 
Malo (5-11) 5 17.86 
Total   28 100.00 












Figura 4. Datos según la dimensión autonomía para la toma de decisiones 
 
Interpretación: Según los datos obtenidos el 28.57% de los trabajadores perciben 
una autonomía para la toma de decisiones de nivel bueno, el 53.57% perciben un 


























Distribución de datos según la dimensión motivación laboral  
Niveles Rango Frecuencia Porcentaje 
Bueno (19-25) 7 25.00 
Regular        (12-18) 15 53.57 
Malo (5-11) 6 21.43 
Total   28 100.00 













Figura 5. Datos según la dimensión motivación laboral 
 
 
Interpretación: Según los datos obtenidos el 25.00 % de los trabajadores perciben 
una motivación laboral de nivel bueno, el 53.57% perciben un nivel regular y un 
























Distribución de datos según la variable desempeño laboral  
Niveles Rango Frecuencia Porcentaje 
Eficiente (55-75) 7 25.00 
Regular        (35-54) 13 46.43 
Deficiente (15-34) 8 28.57 
Total   28 100.00 













Figura 6. Datos según la variable desempeño laboral 
 
 
Interpretación: Según los datos obtenidos el 25.00% de los trabajadores presentan 
un desempeño laboral de nivel eficiente, el 46.43% presentan un nivel regular y un 




























Distribución de datos según la dimensión productividad laboral  
Niveles Rango Frecuencia Porcentaje 
Eficiente (55-75) 6 21.43 
Regular        (35-54) 12 42.86 
Deficiente (15-34) 10 35.71 
Total   28 100.00 













Figura 7. Datos según la dimensión productividad laboral 
 
 
Interpretación: Según los datos obtenidos el 21.43% de los trabajadores presentan 
una productividad laboral de nivel eficiente, el 42.86% presentan un nivel regular y 



























Distribución de datos según la dimensión eficacia 
Niveles Rango Frecuencia Porcentaje 
Eficiente (55-75) 9 32.14 
Regular        (35-54) 12 42.86 
Deficiente (15-34) 7 25.00 
Total   28 100.00 













Figura 8. Datos según la dimensión eficacia 
 
Interpretación: Según los datos obtenidos el 32.14% de los trabajadores presentan 
una eficacia de nivel eficiente, el 42.86% presentan un nivel regular y un 25.00% 




























Distribución de datos según la dimensión eficiencia laboral  
Niveles Rango Frecuencia Porcentaje 
Eficiente (55-75) 7 25.00 
Regular        (35-54) 14 50.00 
Deficiente (15-34) 7 25.00 
Total   28 100.00 













Figura 9. Datos según la dimensión eficiencia laboral   
 
Interpretación: Según los datos obtenidos el 25.00% de los trabajadores presentan 
una eficiencia laboral de nivel eficiente, el 50.00% presentan un nivel regular y un 




























3.2    Contrastar las hipótesis  
 
3.2.1 Hipótesis principal  
 
Ha: Existe relación significativa entre el clima organizacional y el desempeño laboral 
dentro del área de Recursos Humanos del Grupo Carolina. 
 
H0: No existe relación significativa entre el clima organizacional y el desempeño 
laboral dentro del área de Recursos Humanos del Grupo Carolina. 
 
Tabla 13 









Clima organizacional Coeficiente de 
correlación 
1,000 ,744** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 28 28 
Desempeño laboral Coeficiente de 
correlación 
,744** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 28 28 




Como se muestra en la tabla 13 la variable clima organizacional está relacionada 
directa y positivamente con la variable desempeño laboral, según la correlación de 
Spearman de 0.744 representado este resultado como moderado con una 
significancia estadística de p=0.000 siendo menor que el 0.01. Por lo tanto, se 








3.2.2 Hipótesis especifica 1 
 
Ha: Existe relación significativa entre la comunicación interpersonal y el 
desempeño laboral dentro del área de Recursos Humanos del Grupo Carolina. 
 
H0: No existe relación significativa entre la comunicación interpersonal y el 
desempeño laboral dentro del área de Recursos Humanos del Grupo Carolina. 
 
Tabla 14 















Sig. (bilateral) . ,000 
N 28 28 
Desempeño laboral Coeficiente de 
correlación 
,730** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 28 28 




Como se muestra en la tabla 14 la dimensión comunicación interpersonal está 
relacionada directa y positivamente con la variable desempeño laboral, según la 
correlación de Spearman de 0.730 representado este resultado como moderado 
con una significancia estadística de p=0.000 siendo menor que el 0.01. Por lo tanto, 









3.2.3 Hipótesis especifica 2 
 
Ha: Existe relación significativa entre la autonomía para la toma de decisiones y 
el desempeño laboral dentro del área de Recursos Humanos del Grupo Carolina. 
 
H0: No existe relación significativa entre la autonomía para la toma de decisiones 
y el desempeño laboral dentro del área de Recursos Humanos del Grupo Carolina. 
 
Tabla 15 
Prueba de correlación según Spearman entre la autonomía para la toma de 














Sig. (bilateral) . ,000 
N 28 28 
Desempeño laboral Coeficiente de 
correlación 
,779** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 28 28 




Como se muestra en la tabla 15 la dimensión autonomía para la toma de decisiones 
está relacionada directa y positivamente con la variable desempeño laboral, según 
la correlación de Spearman de 0.779 representado este resultado como moderado 
con una significancia estadística de p=0.000 siendo menor que el 0.01. Por lo tanto, 









3.2.4 Hipótesis especifica 3 
  
Ha: Existe relación significativa entre la motivación laboral y el desempeño laboral 
dentro del área de Recursos Humanos del Grupo Carolina. 
 
H0: No existe relación significativa entre la motivación laboral y el desempeño 
laboral dentro del área de Recursos Humanos del Grupo Carolina. 
 
Tabla 16 










Motivación laboral Coeficiente de 
correlación 
1,000 ,754** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 28 28 
Desempeño laboral Coeficiente de 
correlación 
,754** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 28 28 




Como se muestra en la tabla 16 la dimensión motivación laboral está relacionada 
directa y positivamente con la variable desempeño laboral, según la correlación de 
Spearman de 0.754 representado este resultado como moderado con una 
significancia estadística de p=0.000 siendo menor que el 0.01. Por lo tanto, se 























De acuerdo a los resultados obtenidos respecto a la comprobación de la hipótesis 
general que se muestra en la tabla 13, se confirma que la variable clima 
organizacional está relacionada directa positiva moderada con la variable 
desempeño laboral, según la correlación de Spearman de 0.7444 con una 
significancia estadística (p=0.000 < 0.01). Por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula 
y se acepta la hipótesis alterna. Existiendo similitud con los resultados hallado en 
el estudio realizado por Luengo (2013), acerca del Clima Organizacional y 
Desempeño Laboral de Docentes en Centros de Educación Inicial del Municipio 
Mara, estado Zulia. En la cual los resultados arrojaron un valor de 0,726 lo cual 
indica que hay una relación alta y estadísticamente significativa entre las variables 
objeto de investigación. Sirviendo dicho estudio como aporte teórico fundamental 
para la presente tesis. 
 
 Así mismo en el estudio realizado por Quispe (2015) acerca del clima 
organizacional y desempeño laboral en la municipalidad distrital de Pacucha, 
Andahuaylas, 2015. Se utilizó el coeficiente de relación de Spearman, en el que se 
observa que existe una correlación de 0.743, donde demuestra que existe una 
relación directa; positiva moderada; es decir que a medida que se incrementa la 
relación en un mismo sentido, crece para ambas variables. Asimismo, la 
significatividad es alta porque la evidencia estadística demuestra que los resultados 
presenta un menor a 0.01.Entonces no existe suficiente evidencia estadística para 
rechazar la relación, porque la p-valor <0.05. Por ende, se afirma con un nivel de 
confianza del 95% que existe una relación significativa entre el clima organizacional 
y desempeño laboral en la Municipalidad Distrital de Pacucha. Existiendo una 
similitud con los resultados obtenidos en la presente tesis. 
 
 Por otro lado en el estudio realizado por Panta (2015) acerca del análisis del 
clima organizacional y su relación con el desempeño laboral de la plana docente 
del Consorcio Educativo "Talentos" de la Ciudad de Chiclayo. Al conocer los 
resultados de las encuestas formuladas a los docentes del Consorcio Educativo 
Talentos, podremos afirmar que el nivel de desempeño laboral es el competente, 
es decir, cumplen con lo requerido para ejercer profesionalmente el rol docente. Lo 





se desarrolle un buen clima organizacional, no ven eso como impedimento para 
seguir desarrollando con total normalidad sus actividades académicas propias de 
cualquier Institución Educativa. Sirviendo dicho estudio como aporte fundamental 
para la presente tesis. 
 
 También en el estudio realizado por Torres y Zegarra (2014) acerca del clima 
organizacional y desempeño laboral en las instituciones educativas bolivarianas de 
la ciudad Puno -2014 – Perú. El estudio de investigación concluye que se ha 
determinado un nivel de significancia del 5%. Existe una relación directa positiva 
fuerte (r = 0,828) y significatividad (t = 16,90) entre clima organizacional y 
desempeño laboral en las instituciones educativas bolivarianos de la ciudad de 
Puno -2014, estableciéndose que a mejor clima organizacional, existe mejor 
desempeño laboral. Existiendo una similitud con la presente investigación en la cual 
la correlación de las variables son significativas. 
 
 Por otro lado en el estudio realizado por Peralta (2015) acerca de la gestión 
del talento humano y su relación con el desempeño laboral del personal de la 
Municipalidad Distrital Pacucha-Andahuaylas-Apurímac, 2014, en la cual se 
concluye que la gestión del talento se relaciona de forma positiva débil con el 
desempeño laboral del personal de la Municipalidad Distrital de Pacucha, de 
acuerdo al coeficiente de correlación de Spearman. Existiendo una contrariedad 





































Primera: En el estudio realizado a través de los resultados obtenidos se concluye 
que la variable clima organizacional está relacionada directa y positivamente con la 
variable desempeño laboral, en la cual se muestra una correlación moderada de 
0.744 y con una significancia de 0.000 menor que el 0.01, aceptándose la hipótesis 
principal.  
 
Segunda: En el estudio realizado a través de los resultados obtenidos se concluye 
que la dimensión comunicación interpersonal está relacionada directa y 
positivamente con la variable desempeño laboral, en la cual se muestra una 
correlación moderada de 0.730 y con una significancia de 0.000 menor que el 0.01, 
aceptándose la hipótesis especifica 1.  
 
Tercera: En el estudio realizado a través de los resultados obtenidos se concluye 
que la dimensión autonomía para la toma de decisiones está relacionada directa y 
positivamente con la variable desempeño laboral, en la cual se muestra una 
correlación moderada de 0.779 y con una significancia de 0.000 menor que el 0.01, 
aceptándose la hipótesis especifica 2.  
 
Cuarta: En el estudio realizado a través de los resultados obtenidos se concluye 
que la dimensión motivación laboral está relacionada directa y positivamente con la 
variable desempeño laboral, en la cual se muestra una correlación moderada de 
0.754 y con una significancia de 0.000 menor que el 0.01, aceptándose la hipótesis 













































Primera: Se recomienda crear una cultura para medir trimestralmente el clima 
organizacional y desempeño laboral dentro del área de recursos humanos del 
Grupo Carolina, ya que es de suma importancia tener en claro estas variables. 
 
Segunda: Se recomiendo crear un entorno favorable y cima laboral adecuado para 
así poder tener dentro del área de recursos humanos una adecuada productividad 
laboral, de esta manera tendríamos colaboradores cómodos y fidelizados con la 
empresa. 
 
Tercera: Instituir lineamientos claros y precisos para asegurar la eficacia dentro del 
área de recursos humanos, ya que de esta manera se podrá desempeñar un 
adecuado clima organizacional con los colaboradores del Grupo Carolina. 
 
Cuarta: Se recomienda utilizar reconocimientos mensuales a los colaboradores 
que hayan cumplido adecuadamente con sus funciones, para de esta manera poder 
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Anexo 1: Artículo científico  
 
1. TÍTULO 
El clima organizacional y desempeño laboral en el área de recursos humanos del grupo 
carolina, Pueblo Libre-2017 
 
2. AUTORA 
Br.  Allison Isabel Caballero Ylla 
 
3. RESUMEN 
La presente investigación tuvo como objetivo determinar la relación que existe entre el 
clima organizacional y el desempeño laboral dentro del área de Recursos Humanos del 
Grupo Carolina, Pueblo Libre - 2017, siendo un muestreo no probabilístico censal puesto 
que se tomó a toda la población. El método empleado en la investigación fue el hipotético 
deductivo, esta investigación utilizó para su propósito el diseño no experimental de tipo 
descriptivo y correlacional, que recogió la información en un período específico, que se 
aplicó en el instrumento cuestionario para ambas variables con una escala de Likert, que 
brindaron información acerca de la las variables de estudio y sus dimensiones, cuyos 
resultados se presentan gráfica y textualmente. A través de los resultados obtenidos se 
observó que el 32.14% de los trabajadores perciben un clima organizacional de nivel 
bueno, el 42.86% perciben un nivel regular y un 25.00% un nivel malo. Así mismo el 25.00% 
presentan un desempeño laboral de nivel eficiente, el 46.43% presentan un nivel regular y 
un 28.57% un nivel deficiente. Y con respecto a la comprobación de la hipótesis en la tabla 
13 la variable clima organizacional está relacionada directa y positivamente con la variable 
desempeño laboral, según la correlación de Spearman de 0.744 representado este 
resultado como moderado con una significancia estadística de p=0.000 siendo menor que 
el 0.01. Por lo tanto, se acepta la hipótesis principal y se rechaza la hipótesis nula. 
 
4. PALABRAS CLAVE 




This research aimed to determine the relationship between organizational climate and work 





2017, being a sampling non-probability census since taken the entire population.The 
method used in the research was the hypotheticaldeductive, this research not experimental 
design ofdescriptive and correlational, type that collected informationin a specific period, 
which was applied to the instrumentused for its intended purposes questionnaire for 
bothvariables with a Likert scale, which provided informationabout the variables of study 
and its dimensions, whoseresults are presented graphically and textually. Through the 
results obtained it was observed that the32.14% of workers perceive a good level 
organizationalclimate, the 42.86% perceive a regular level and a 25.00% abad level. 
Likewise the 25.00% have a work performance ofefficient level, the 46.43% presented a 
regular level and a28.57% a poor level. And with respect to the verification ofthe hypothesis 
on the table 13 variable organizationalclimate is directly and positively related to the variable 
jobperformance, according to the Spearman correlation of0.744 represented this as 
moderate result a statisticalsignificance of p = 0.000 being less than 0.01. Therefore, 
accepted the main hypothesis and the null hypothesis isrejected.  
 
6. KEYWODS 




Para la realización del presente trabajo de investigación se buscaron antecedentes y se 
consideró pertinente describir los siguientes:  
        Aranda (2014) realizó la investigación: Diagnóstico del Clima Organizacional en la 
Dirección General de Recursos Humanos de la Secretaria de Desarrollo Social del 
Gobierno Federal, en la Universidad Nacional Autónoma de México. Así también, Coronado 
(2014), en su investigación: Diagnóstico del Clima Organizacional del Departamento 
delegacional de personal del IMSS en Nuevo León, México.  
Fundamentación científico técnica y humanística de la variable clima organizacional. 
Ivancevich (2006) señaló que: El clima organizacional es el estudio del comportamiento, 
actitudes y desempeño humano en un entorno organizacional; implica basarse en teorías, 
métodos y principios extraídos de disciplinas como la psicología, sociología y antropología 
cultural para aprender sobre percepciones, valores, capacidades de aprendizaje y acciones 
individuales mientras se trabaja en grupos y dentro de la organización en su conjunto, así 
como analizar el efecto del ambiente externo en la organización en sus recursos humanos, 





Fundamentación científico técnica y humanística del desempeño laboral 
Robbins (2004) planteó lo siguiente: El desempeño global es mejor cuando se fijan metas 
difíciles, caso contrario ocurre cuando las metas son fáciles. Las coinciden en el logro de 
metas concretas de una empresa, siendo imprescindible para ello la capacidad presente 
en los integrantes de ésta, logrando así resultados satisfactorios en cada uno de los 
objetivos propuestos (p. 564)  
Problema general: ¿ Cuál es la relación entre el clima organizacional y el 
desempeño laboral dentro del área de Recursos Humanos del Grupo Carolina, Pueblo 
Libre - 2017?; Problemas específicos: ¿Cuál es la relación entre la comunicación 
interpersonal y el desempeño laboral dentro del área de Recursos Humanos del Grupo 
Carolina, Pueblo Libre - 2017?; ¿Cuál es la relación entre la autonomía para la toma de 
decisiones y el desempeño laboral dentro del área de Recursos Humanos del Grupo 
Carolina, Pueblo Libre - 2017? y ¿Cuál es la relación entre la motivación laboral y el 
desempeño laboral dentro del área de Recursos Humanos del Grupo Carolina, Pueblo 
Libre - 2017? 
Hipótesis general: Existe relación significativa entre el clima organizacional y el 
desempeño laboral dentro del área de Recursos Humanos del Grupo Carolina, Pueblo 
Libre - 2017. 
Hipótesis específicas: Existe relación entre la comunicación interpersonal y el desempeño 
laboral dentro del área de Recursos Humanos del Grupo Carolina, Pueblo Libre - 2017.; 
Existe relación entre la autonomía para la toma de decisiones y el desempeño laboral 
dentro del área de Recursos Humanos del Grupo Carolina, Pueblo Libre – 2017 y Existe 
relación entre la motivación laboral y el desempeño laboral dentro del área de Recursos 
Humanos del Grupo Carolina, Pueblo Libre - 2017. 
Objetivo general: Determinar la relación que existe entre el clima organizacional y 
el desempeño laboral dentro del área de Recursos Humanos del Grupo Carolina, Pueblo 
Libre - 2017. 
 
8. METODOLOGÍA 
La investigación que se realizó es del tipo básica pues intenta responder un problema 
teórico de las variaciones de un modelo y se orienta a describir y explicar. El nivel de la 
investigación fue descriptivo correlacional. El Diseño fue no experimental porque se realiza 
sin manipular deliberadamente las variables y transversal. La población estuvo constituida 
por 28 colaboradores, trabajando con la totalidad de la población debido que constituye un 





Cronbach para las variables. En los métodos de análisis de datos se realizó estadística 
descriptiva e inferencial, pruebas no paramétricas Rho de Spearman. 
 
9. RESULTADOS 
En la prueba de hipótesis general que dan cuenta de la existencia de una relación r = 
0.694 entre las variables: clima organizacional y desempeño laboral, resultados que indican 
que existe una relación positiva y moderada. La significancia de (p = 0,000) muestra que 
es menor a 0,01 lo que permite afirmar que la relación es significativa.  En la primera 
hipótesis específica que dan cuenta de la existencia de una relación r = 0.730 entre la 
dimensión comunicación interpersonal y desempeño laboral, resultados que indican que 
existe una relación positiva y moderada. La significancia de (p = 0,000) muestra que es 
menor a 0,01 lo que permite afirmar que la relación es significativa.  En la segunda 
hipótesis específica que dan cuenta de la existencia de una relación r = 0.779 entre la 
dimensión autonomía en la toma de decisiones y desempeño laboral, resultados que 
indican que existe una relación positiva y moderada. La significancia de (p = 0,000) muestra 
que es menor a 0,01 lo que permite afirmar que la relación es significativa.  En la tercera 
hipótesis que dan cuenta de la existencia de una relación r = 0.754 entre la dimensión 
motivación laboral y desempeño laboral, resultados que indican que existe una relación 
positiva y moderada. La significancia de (p = 0,000) muestra que es menor a 0,01 lo que 
permite afirmar que la relación es significativa.  
 
10. DISCUSIÓN 
De acuerdo a los resultados obtenidos respecto a la comprobación de la hipótesis general 
que se muestra en la tabla 13, se confirma que la variable clima organizacional está 
relacionada directa positiva moderada con la variable desempeño laboral, según la 
correlación de Spearman de 0.7444 con una significancia estadística (p=0.000 < 0.01). Por 
lo tanto, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. Existiendo similitud 
con los resultados hallado en el estudio realizado por Luengo (2013), acerca del Clima 
Organizacional y Desempeño Laboral de Docentes en Centros de Educación Inicial del 
Municipio Mara, estado Zulia. En la cual los resultados arrojaron un valor de 0,726 lo cual 
indica que hay una relación alta y estadísticamente significativa entre las variables objeto 
de investigación. Sirviendo dicho estudio como aporte teórico fundamental para la presente 
tesis. Así mismo en el estudio realizado por Quispe (2015) acerca del clima organizacional 
y desempeño laboral en la municipalidad distrital de Pacucha, Andahuaylas, 2015. Se 





correlación de 0.743, donde demuestra que existe una relación directa; positiva moderada; 
es decir que a medida que se incrementa la relación en un mismo sentido, crece para 
ambas variables. Asimismo, la significatividad es alta porque la evidencia estadística 
demuestra que los resultados presenta un menor a 0.01.Entonces no existe suficiente 
evidencia estadística para rechazar la relación, porque la p-valor <0.05. Por ende, se afirma 
con un nivel de confianza del 95% que existe una relación significativa entre el clima 
organizacional y desempeño laboral en la Municipalidad Distrital de Pacucha. Existiendo 
una similitud con los resultados obtenidos en la presente tesis. Por otro lado en el 
estudio realizado por Panta (2015) acerca del análisis del clima organizacional y su relación 
con el desempeño laboral de la plana docente del Consorcio Educativo "Talentos" de la 
Ciudad de Chiclayo. Al conocer los resultados de las encuestas formuladas a los docentes 
del Consorcio Educativo Talentos, podremos afirmar que el nivel de desempeño laboral es 
el competente, es decir, cumplen con lo requerido para ejercer profesionalmente el rol 
docente. Lo rescatable de estos profesores es que a pesar de no estar en una empresa 
donde se desarrolle un buen clima organizacional, no ven eso como impedimento para 
seguir desarrollando con total normalidad sus actividades académicas propias de cualquier 
Institución Educativa. Sirviendo dicho estudio como aporte fundamental para la presente 
tesis. También en el estudio realizado por Torres y Zegarra (2014) acerca del clima 
organizacional y desempeño laboral en las instituciones educativas bolivarianas de la 
ciudad Puno -2014 – Perú. El estudio de investigación concluye que se ha determinado un 
nivel de significancia del 5%. Existe una relación directa positiva fuerte (r = 0,828) y 
significatividad (t = 16,90) entre clima organizacional y desempeño laboral en las 
instituciones educativas bolivarianos de la ciudad de Puno -2014, estableciéndose que a 
mejor clima organizacional, existe mejor desempeño laboral. Existiendo una similitud con 
la presente investigación en la cual la correlación de las variables son significativas. Por 
otro lado en el estudio realizado por Peralta (2015) acerca de la gestión del talento humano 
y su relación con el desempeño laboral del personal de la Municipalidad Distrital Pacucha-
Andahuaylas-Apurímac, 2014, en la cual se concluye que la gestión del talento se relaciona 
de forma positiva débil con el desempeño laboral del personal de la Municipalidad Distrital 
de Pacucha, de acuerdo al coeficiente de correlación de Spearman. Existiendo una 










Primera: A través de los resultados obtenidos se concluye que la variable clima 
organizacional está relacionada directa y positivamente con la variable desempeño laboral, 
según la correlación de Spearman de 0.744 representado este resultado como moderado 
con una significancia estadística de p=0.000 siendo menor que el 0.01. Por lo tanto, se 
acepta la hipótesis principal y se rechaza la hipótesis nula. Segunda: A través de los 
resultados obtenidos se concluye que la dimensión comunicación interpersonal está 
relacionada directa y positivamente con la variable desempeño laboral, según la correlación 
de Spearman de 0.730 representado este resultado como moderado con una significancia 
estadística de p=0.000 siendo menor que el 0.01. Por lo tanto, se acepta la hipótesis 
específica 1 y se rechaza la hipótesis nula. Tercera: A través de los resultados obtenidos 
se concluye que la dimensión autonomía para la toma de decisiones está relacionada 
directa y positivamente con la variable desempeño laboral, según la correlación de 
Spearman de 0.779 representado este resultado como moderado con una significancia 
estadística de p=0.000 siendo menor que el 0.01. Por lo tanto, se acepta la hipótesis 
específica 2 y se rechaza la hipótesis nula. Cuarta: A través de los resultados obtenidos se 
concluye que la dimensión motivación laboral está relacionada directa y positivamente con 
la variable desempeño laboral, según la correlación de Spearman de 0.754 representado 
este resultado como moderado con una significancia estadística de p=0.000 siendo menor 
que el 0.01. Por lo tanto, se acepta la hipótesis específica 3 y se rechaza la hipótesis nula. 
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Anexo 2: Matriz de Consistencia 
Título: El clima organizacional y desempeño laboral en el área de recursos humanos del grupo carolina, Pueblo Libre - 2017 
TITULO: El clima organizacional y desempeño laboral en el área de recursos humanos del grupo carolina, Pueblo Libre-2017 







VARIABLES E INDICADORES 
¿Cuál es la relación 
entre el clima 
organizacional y el 
desempeño laboral 
dentro del área de 
Recursos Humanos del 
Grupo Carolina, 
Pueblo Libre - 2017? 
Determinar la 
relación que existe 
entre el clima 
organizacional y el 
desempeño laboral 
dentro del área de 
Recursos Humanos 
del Grupo Carolina, 
Pueblo Libre - 2017. 
Existe relación 
significativa entre el 
clima organizacional y 
el desempeño laboral 
dentro del área de 
Recursos Humanos del 
Grupo Carolina, Pueblo 
Libre - 2017. 
Variable 1:  Clima Organizacional 







Autonomía para la 





Canales de comunicación 
Comprensión de los 









Conocimiento de las 
funciones del puesto 

















Siempre                  
(5) 
Casi siempre           
(4) 
Algunas veces         
(3) 
Muy pocas veces     
(2)  

















Problema específico 1. 
¿Cuál es la relación 
entre la comunicación 
interpersonal y el 
desempeño laboral 
dentro del área de 
Recursos Humanos del 
Grupo Carolina, 
Pueblo Libre - 2017? 
OBJETIVOS 
ESPECÍFICOS 
Objetivo específico 1 
Determinar la 
relación que existe 
entre la comunicación 
interpersonal y el 
desempeño laboral 
dentro del área de 
Recursos Humanos 
del Grupo Carolina, 
Pueblo Libre - 2017. 
HIPÓTESIS 
ESPECÍFICAS 
Hipótesis especifica 1. 
Existe relación entre la 
comunicación 
interpersonal y el 
desempeño laboral 
dentro del área de 
Recursos Humanos del 
Grupo Carolina, Pueblo 






 Problema específico 2. 
¿Cuál es la relación 
entre la autonomía para 
la toma de decisiones y 
el desempeño laboral 
dentro del área de 
Recursos Humanos del 
Grupo Carolina, 
Pueblo Libre - 2017? 
 
Problema específico 3. 
¿Cuál es la relación 
entre la motivación 
laboral y el desempeño 
laboral dentro del área 
de Recursos Humanos 
del Grupo Carolina, 
Pueblo Libre - 2017? 
 
Objetivo específico 2 
Indicar la relación que 
existe entre la 
autonomía para la 
toma de decisiones y 
el desempeño laboral 
dentro del área de 
Recursos Humanos 
del Grupo Carolina, 
Pueblo Libre - 2017. 
 
Objetivo específico 3 
Determinar la 
relación que existe 
entre la motivación 
laboral y el 
desempeño laboral 
dentro del área de 
Recursos Humanos 
del Grupo Carolina, 
Pueblo Libre - 2017. 
 
 
Hipótesis específica 2. 
Existe relación entre la 
autonomía para la toma 
de decisiones y el 
desempeño laboral 
dentro del área de 
Recursos Humanos del 
Grupo Carolina, Pueblo 
Libre - 2017. 
 
Hipótesis específica 3. 
Existe relación entre la 
motivación laboral y el 
desempeño laboral 
dentro del área de 
Recursos Humanos del 
Grupo Carolina, Pueblo 












Variable 2:   Desempeño laboral   

















Eficiencias del trabajador 




Cumplimiento de metas 
Nivel de calidad del 
trabajo 
Metas logradas 
Cumplimiento de tareas 
asignadas 





Nivel de conocimientos 
técnicos 
Liderazgo y cooperación 



















Siempre                  
(5) 
Casi siempre           
(4) 
Algunas veces         
(3) 
Muy pocas veces     
(2)  

























ESTADÍSTICAS A UTILIZAR 
Tipo   : Básica. 










Escala de Likert:  
 
ESTADISTICA DESCRIPTIVA: 
Análisis descriptivo de las variables con sus respectivos dimensiones para procesar los resultados 
sobre percepción de las dos variables y presentación mediante: (a) tablas de frecuencia y (b) figuras 
ESTADÍSTICA INFERENCIAL 
Para la contratación de hipótesis, se empleará el estadístico inferencial no paramétrico Rho de 
Spearman; debido a que la prueba de normalidad según Kolmogorov ambas variables tienen una 












Anexo 3: Cuestionario 
 
CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPEÑO LABORAL 
EN EL ÁREA DE RECURSOS HUMANOS DEL GRUPO CAROLINA 
 
CARGO: ………………………………………………………………. Edad: ________ 
Estimado participante, el  presente cuestionario tiene por objetivo  conocer la 
relación que existe entre clima organizacional y desempeño laboral dentro del 
área de recursos humanos del Grupo Carolina. La información que 
proporcione será válida y significativa, es estrictamente con fines de estudio 
y totalmente confidencial, se le agradece por su apoyo y colaboración. 
Instrucciones: Lea las preguntas de forma minuciosa, y con la veracidad del 
caso  marque con una aspa (x) un solo casillero la respuesta según sea su 

















     
PUNTAJE 5 4 3          2 
        
          1 
 
 
N° ITEM 5 4 3 2 1 
VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL 
COMUNICACIÓN INTERPERSONAL 
1 ¿Para Ud. existe una relación interpersonal adecuada entre 
los compañeros de trabajo?           
2 ¿Para Ud. los canales de comunicación son suficientes para 
comunicarse entre los trabajadores?           
3 ¿Ud. Entiende los mensajes que se da dentro de la 
organización?           
4 ¿Su conocimiento le proporciona ayuda en su 
comunicación dentro de la organización?           
5 
¿Para Ud. el organigrama de la organización le permite 
tener mayor interrelación con otras áreas de la 





AUTONOMÍA PARA TOMA DE DECISIONES 5 4 3 2 1 
6 ¿Ud. toma decisiones en su puesto de trabajo?           
7 ¿Ud. es responsable del trabajo que realiza?           
8 ¿Ud. conoce las exigencias del trabajo?           
9 ¿El horario de trabajo le permite desarrollarse en su 
puesto?           
10 ¿La estructura organizacional (organigrama) le permite 
tomar decisiones dentro de su puesto de trabajo?           
MOTIVACIÓN LABORAL 5 4 3 2 1 
11 ¿Para Ud. los beneficios de salud que brinda la 
organización son adecuadas?           
12 ¿Ud. está de acuerdo con asignación salarial?           
13 ¿Sus aspiraciones se ven prosperas por la políticas de la 
organización?           
14 ¿El medio ambiente le permite desenvolverse 
adecuadamente en su trabajo?           
15 ¿El tiempo de vacaciones que le dan por su trabajo es un 
tiempo suficiente para Ud.?           
VARIABLE DESEMPEÑO LABORAL 
PRODUCTIVIDAD LABORAL 5 4 3 2 1 
1 ¿Logra eficientemente las tareas asignadas?           
2 
¿Cumple con eficacia su trabajo dentro de la organización?           
3 ¿Su nivel de producción es acorde a lo que está establecido 
por las políticas de la entidad?           
4 ¿Llega a cumplir con las metas establecidas de la 
organización?           
5 ¿Ud. contribuye con el Cumplimiento de los objetivos de la 
organización?           
EFICACIA 5 4 3 2 1 
6 ¿Ud. cumple con Las metas dentro de los cronogramas 
establecidos?           
7 ¿Usted cumple con las tareas asignadas?           
8 ¿Ud. conoce las funciones que se desarrolla en su puesto 
de trabajo?           
9 ¿Ud. logra desarrollar su trabajo con calidad?           
10 ¿Ud. logra  realizar las actividades que le ha asignado?           
EFICIENCIA LABORAL 5 4 3 2 1 
11 ¿Su grado de responsabilidad está acorde a su capacidad 





12 ¿El nivel de conocimiento técnico que posee le permite su 
desenvolvimiento en su puesto de trabajo?           
13 ¿Logra desarrollar con liderazgo y cooperación en su 
trabajo?           
14 ¿Logra adaptarse con rapidez a los cambios que se generan 
en su entorno?           
15 ¿Ud. cree que el tiempo de realización de las actividades 



















Anexo 04: Confiabilidad de alfa de Cronbach 
Variable clima organizacional 
 
Resumen de procesamiento de casos 
 N % 
Casos Válido 28 100,0 
Excluidoa 0 ,0 
Total 28 100,0 
a. La eliminación por lista se basa en todas las 
variables del procedimiento. 
 
 
Estadísticas de total de elemento 
 
Media de escala si el 
elemento se ha 
suprimido 
Varianza de escala si 
el elemento se ha 
suprimido 
Correlación total de 
elementos corregida 
Alfa de Cronbach si 
el elemento se ha 
suprimido 
ITEM01 49,46 242,702 ,916 ,974 
ITEM02 49,32 246,967 ,805 ,976 
ITEM03 49,64 236,386 ,964 ,973 
ITEM04 49,39 246,470 ,837 ,975 
ITEM05 49,54 238,776 ,835 ,975 
ITEM06 49,50 239,963 ,844 ,975 
ITEM07 49,75 242,046 ,741 ,977 
ITEM08 49,36 239,127 ,801 ,976 
ITEM09 49,46 238,628 ,823 ,975 
ITEM10 49,21 244,841 ,840 ,975 
ITEM11 49,64 236,757 ,869 ,975 
ITEM12 49,57 239,513 ,876 ,975 
ITEM13 49,79 232,101 ,922 ,974 
ITEM14 49,50 245,074 ,841 ,975 








Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de 






Variable desempeño laboral  
 
 
Resumen de procesamiento de casos 
 N % 
Casos Válido 28 100,0 
Excluidoa 0 ,0 
Total 28 100,0 
a. La eliminación por lista se basa en todas las 




Estadísticas de total de elemento 
 
Media de escala si el 
elemento se ha 
suprimido 
Varianza de escala si 
el elemento se ha 
suprimido 
Correlación total de 
elementos corregida 
Alfa de Cronbach si 
el elemento se ha 
suprimido 
ITEM01 44,32 189,189 ,737 ,957 
ITEM02 43,96 188,925 ,757 ,956 
ITEM03 44,29 188,434 ,835 ,955 
ITEM04 44,14 187,460 ,743 ,956 
ITEM05 44,00 180,593 ,833 ,955 
ITEM06 44,04 186,184 ,765 ,956 
ITEM07 44,32 187,115 ,680 ,958 
ITEM08 43,82 185,115 ,690 ,958 
ITEM09 44,29 183,323 ,733 ,957 
ITEM10 43,71 184,063 ,864 ,954 
ITEM11 44,21 182,026 ,827 ,955 
ITEM12 44,18 183,115 ,805 ,955 
ITEM13 44,43 187,958 ,749 ,956 
ITEM14 43,89 187,877 ,738 ,957 




Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de 

















































































1 3 3 2 3 3 1 1 2 3 1 2 1 2 3 1 
2 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 4 3 3 3 3 
3 3 4 3 4 3 4 5 4 4 4 4 2 4 3 2 
4 3 3 3 3 3 3 3 5 3 3 3 3 3 3 3 
5 2 4 1 3 2 3 1 2 2 4 1 2 1 3 1 
6 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 
7 3 4 4 2 3 3 2 5 5 4 2 3 4 4 2 
8 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 
9 2 3 2 3 3 2 3 1 3 2 1 2 1 3 2 
10 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 
11 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
12 4 3 3 4 5 2 4 4 2 4 3 4 3 3 2 
13 2 3 2 3 2 1 2 3 2 3 2 3 2 1 2 
14 3 5 3 3 4 3 3 4 4 5 4 3 2 3 2 
15 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
16 3 3 3 3 3 3 5 5 5 4 3 3 3 3 3 
17 2 3 2 3 2 3 2 1 2 3 1 3 1 3 2 
18 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
19 3 2 2 3 1 3 3 1 1 3 3 1 1 3 1 





21 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
22 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
23 4 3 3 2 5 5 2 4 2 4 3 4 3 3 2 
24 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 
25 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
26 3 4 3 4 3 4 2 4 4 4 2 3 4 2 4 
27 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 



























































































1 2 3 2 2 3 1 1 2 1 3 1 2 3 2 2 
2 3 3 3 3 3 2 4 3 3 4 3 4 3 3 2 
3 2 3 3 2 3 3 5 4 4 4 4 3 4 2 2 
4 3 3 3 3 3 3 3 5 3 3 3 3 3 3 3 
5 2 3 1 3 2 3 1 2 2 3 1 2 1 3 2 
6 2 3 3 2 2 3 2 5 2 2 3 2 2 3 3 
7 4 4 4 2 3 3 2 3 4 4 2 3 4 4 2 
8 4 3 4 5 5 4 3 5 5 5 5 5 5 5 4 
9 3 3 2 3 3 2 3 1 2 2 1 2 1 3 3 
10 4 5 5 3 5 5 4 5 3 5 5 5 3 5 5 
11 4 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 4 
12 3 3 3 4 5 2 4 4 2 4 3 4 3 3 2 
13 3 3 2 3 2 3 2 2 2 1 2 1 2 1 1 
14 3 5 3 3 4 3 3 4 4 4 4 3 2 3 2 
15 1 2 3 3 3 2 3 3 2 3 3 2 3 3 3 
16 3 3 3 3 3 3 5 5 5 4 3 3 3 3 3 
17 1 3 2 1 2 3 2 1 2 2 1 3 1 3 2 
18 4 5 3 5 5 5 5 4 5 5 5 3 5 5 4 
19 3 2 2 3 2 3 3 2 1 3 3 1 2 3 1 





21 5 5 5 5 5 5 4 5 3 5 4 5 3 5 5 
22 2 2 3 2 2 2 1 5 1 2 2 1 2 5 3 
23 4 3 3 2 5 5 2 4 2 4 3 4 3 3 2 
24 4 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 
25 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 4 5 5 
26 3 2 3 2 3 2 2 2 4 4 2 3 2 2 2 
27 1 3 2 3 1 3 3 2 3 3 2 3 3 2 3 
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